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RESUMO

A atracao e retencdo de talentos permanecem como desafios cruciais
para as organizagdes em um mercado de trabalho dinamico e competitivo. Este
artigo de revisdo explora a importadncia do processo de onboarding
(socializagao organizacional) na reten¢do de colaboradores, analisando como a
integracao eficaz de novos funcionarios impacta a satisfagéo, o engajamento e
a permanéncia na empresa. Com base em pesquisas bibliograficas e surveys
com profissionais, constatou-se que um onboarding bem estruturado é
fundamental para o sucesso empresarial, reduzindo a rotatividade (turnover) e
0 absenteismo. A remuneragao, embora relevante, ndo é o unico fator retentor;
condi¢des de desenvolvimento, crescimento profissional, reconhecimento e um
ambiente de trabalho positivo sdo igualmente determinantes. O Departamento
de Recursos Humanos (RH) desempenha um papel estratégico na condugao
desse processo, que vai além da simples transmissdo de informacoes,
englobando a familiarizagdo com a cultura organizacional e a promogao de
treinamentos continuos. A negligéncia no onboarding resulta em insatisfacao,

desengajamento e custos elevados com a substituicdo de pessoal, além de
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prejudicar a imagem da marca empregadora (employer branding). Embora o
tema da "efetividade do onboarding digital" tenha sido solicitado, os materiais
de origem fornecidos focam-se no onboarding em seu sentido mais amplo, sem
abordar especificamente as modalidades ou a efetividade da vers&o digital.
Assim, esta revisdo analisa o onboarding de forma geral, destacando seus
impactos na retencdo e a necessidade de as organizagdes aprimorarem suas
praticas de acolhimento e desenvolvimento de talentos para garantir sua
sustentabilidade e vantagem competitiva.

Palavras-chave: Onboarding. Retencdo de Talentos. Socializagao

Organizacional. Gestao de Pessoas. Recursos Humanos.

1. Introdugao

O mercado de trabalho contemporaneo é caracterizado por mudancas
constantes, alta competitividade e a demanda crescente por profissionais
qualificados que agreguem valor as organizagdes. Nesse cenario dinamico, a
atracao e retencéo de talentos emergiram como problematicas internas criticas
para as empresas, sendo imperativas para manter um clima organizacional de
qualidade, elevado nivel de produtividade e, consequentemente, uma imagem
corporativa positiva. Nao basta apenas atrair bons colaboradores; as
instituicbes precisam investir significativamente em sua retencao. A negligéncia
desse processo pode resultar em impactos negativos substanciais, como o
aumento da rotatividade (turnover) e do absenteismo, prejudicando o clima
organizacional e a reputacdo da empresa.

O sucesso ou fracasso de uma organizacdo esta diretamente
relacionado ao engajamento e a qualidade do trabalho entregue por seus
talentos. Colaboradores engajados ndo apenas elevam a produtividade e a
qualidade, mas também impactam positivamente os resultados financeiros. No
entanto, a complexidade da gestdo de pessoas reside em satisfazer as novas
demandas dos colaboradores, que buscam muito mais que salario e beneficios,
priorizando o desenvolvimento profissional, um ambiente de trabalho positivo,
reconhecimento, comunicacédo efetiva, oportunidades de avango na carreira,

uma cultura organizacional sélida e flexibilidade.
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Nesse contexto, o processo de onboarding, também conhecido como
integracdo de novos funcionarios ou socializagao organizacional, assume um
papel de relevancia fundamental. Trata-se do conjunto de atividades e
orientagdes que uma organizagao fornece a um novo colaborador durante seus
primeiros dias, semanas ou meses de trabalho. Seu objetivo principal € auxiliar
0 recém-contratado a se adaptar rapidamente ao ambiente, a cultura
organizacional e as expectativas de seu papel, visando a que se torne
produtivo e engajado o mais rapido possivel. A falta de um bom processo de
integragcdo pode motivar a inadaptabilidade e estimular a intencdo de
rotatividade, baixa produtividade e absenteismo.

O presente artigo de revisao busca analisar a efetividade do onboarding
na retencdo de talentos, interpretando como um processo de integragdo bem
planejado e executado pode melhorar significativamente o desempenho, a
adequacgao e a prontidao dos novos membros em uma organizagao. Embora a
requisicdo especifica da pesquisa tenha sido sobre a "efetividade do
onboarding digital", é importante salientar que os materiais de origem
fornecidos para esta revisdo — "ATRACAO E RETENCAO DE TALENTOS.pdf",
"importancia do onboarding.pdf' e "reten¢ao rh.pdf" — abordam o onboarding e
a retengdo de talentos em um sentido geral, sem detalhar ou discutir
especificamente as modalidades ou a efetividade do onboarding em um
formato "digital" ou "online". Portanto, esta revisdo se concentrara na
efetividade do onboarding em sua concepgdo mais ampla, conforme descrito e
fundamentado nas fontes disponiveis.

Os objetivos especificos desta pesquisa incluem: (a) conceituar atracao,
retencdo de talentos e onboarding; (b) exemplificar praticas de onboarding que
contribuem para a retencgéo; (c) analisar o impacto da negligéncia do processo
de atracao e retencao de talentos; e (d) apresentar os resultados empiricos e
as percepcdes dos profissionais sobre a relevancia do onboarding. O estudo
justifica-se pela necessidade continua de estratégias de gestdo de pessoas
que garantam a sustentabilidade e o sucesso empresarial, contribuindo para o
meio académico e para a sociedade corporativa ao demonstrar a importancia

de uma integracao eficaz.
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2. Metodologia de Revisao

Este artigo constitui uma revisdo da literatura baseada na sintese e
analise critica dos estudos de Fermino (et al., 2024), de Santos & Barros Neto
(2024), e de Costa & Casite (2025). A metodologia adotada para a elaboragao
deste trabalho consistiu na revisdo da literatura a partir das informacdes
contidas nesses materiais.

E fundamental ressaltar que, embora a proposta inicial desta revisdo
tenha sido focada na "efetividade do onboarding digital", os materiais de origem
disponibilizados ndo contém informagdes ou discussdes especificas sobre o
onboarding digital, online ou virtual. As fontes abordam o conceito de
onboarding (ou socializagdo organizacional) e as estratégias de atracdo e
retencdo de talentos em um sentido mais amplo e tradicional. Portanto, a
presente revisdo se restringiu a analisar a efetividade do onboarding de forma
geral na retencao de talentos, conforme os dados e conceitos presentes nas

pesquisas analisadas.

3. Desenvolvimento

3.1. Conceitos Fundamentais

Para compreender a efetividade do onboarding na retencao de talentos,
€ crucial estabelecer definicdes claras dos conceitos de atracdo de talentos,

retencdo de talentos e onboarding (socializagdo organizacional).

3.1.1. Atracao e Retencao de Talentos

A atracdo de talentos refere-se a forma como as organizacdes buscam
profissionais qualificados no mercado de trabalho, aprimorada pelas a¢des de
gestdo de pessoas. Esse processo € um dos grandes desafios dos gestores de
Recursos Humanos, especialmente da equipe de Recrutamento e Selecao,
dada a competitividade acirrada por profissionais que possam agregar valor as
organizagbes. Para atrair candidatos de qualidade, um fator util é a
probabilidade de sucesso na carreira, que alinha os interesses dos
profissionais com os da organizagdo. Profissionais que buscam carreira

possuem uma visdo de relacionamento de longo prazo, e empresas que
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oferecem essa perspectiva aumentam o engajamento e reduzem o turnover.
No entanto, oferecer apenas salarios competitivos pode nao ser suficiente para
atrair e reter pessoas.

A retengcdo de talentos € o esforco deliberado realizado pelas
organizagbes para manter seus colaboradores satisfeitos e comprometidos
com os resultados, motivando-os a permanecer na empresa. O objetivo é fazer
com que esses talentos se desenvolvam e permanegam, resultando em baixa
rotatividade e elevados niveis de satisfagdo. Quando uma instituicdo perde um
talento, perde ndao apenas capital humano, mas também todo o tempo e os
recursos investidos em seu desenvolvimento, além da experiéncia profissional
adquirida. As pessoas podem aumentar ou reduzir as forgas de uma
organizagdo dependendo de como sao tratadas, sendo fundamental trata-las
como fonte de sucesso.

A retengao é um conceito fundamental na gestdo de recursos humanos,
referindo-se a capacidade de uma organizagao de manter seus funcionarios
talentosos, habilidosos e valiosos por um periodo prolongado. Isso envolve a
identificacdo de talentos (funcionarios com habilidades excepcionais e
potencial), o0 engajamento (envolvimento ativo e emocional), e o
desenvolvimento de talentos (investimento em programas de desenvolvimento
profissional e oportunidades de crescimento). O clima organizacional, positivo e
promotor de respeito, reconhecimento e equilibrio, € crucial para a retencao.
Empresas com retengdo eficaz impulsionam a inovagdo, qualidade,
produtividade e satisfagdo do cliente, além de reduzir custos com recrutamento

e treinamento.

3.1.2. Onboarding (Socializagao Organizacional)

O onboarding, ou socializagao organizacional, € o conjunto de atividades
e orientagdes que uma organizagao fornece a um novo colaborador durante
seus primeiros dias, semanas ou meses de trabalho. Sua finalidade é
familiarizar o novo trabalhador com informagdes praticas, regulamentos,

horarios, cultura, valores e estrutura organizacional. O objetivo € que o novo
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empregado se adapte rapidamente, tornando-se produtivo e engajado o mais
rapido possivel.

Alis et al. (2012) afirmam que um bom programa de acolhimento duplica
a possibilidade de manter o trabalhador por um longo tempo, evitando duvidas
sobre pontos de referéncia. Snell, Morris e Bolander (2020) diferenciam
"orientacao" (familiarizagcdo formal) de "integracao" (socializagdo sistematica),
mas ambos visam auxiliar o novo funcionario a se ambientar. Bradt e Vonnegut
(2009) alertam que a integragao é uma das tarefas mais dificeis e importantes
do RH, e seu fracasso pode levar a recrutas infelizes e ao insucesso em atingir
objetivos. Um programa de integragdo bem planejado e executado pode
melhorar drasticamente o desempenho, adequacao e prontiddo de cada
pessoa em uma nova fungéo. Giles (2022) descreve o onboarding como um
processo simples, passo a passo, que aumenta a eficacia de novas
contratagdes, beneficiando novatos, a equipe e a organizagao, e aumentando a
confianga dos gestores.

Chiavenato (2014) denomina o onboarding de "processo de socializagao
organizacional”, que integra novos membros, condicionando-os as praticas e
filosofias predominantes da organizagdo por meio de cerimdnias de iniciagéo e
aculturamento. Esse processo busca marcar no participante a forma de pensar
e agir conforme os ditames da organizacao, exigindo que ele renuncie a certo
grau de liberdade para seguir preceitos internos e se adaptar as expectativas.
Em contrapartida, o novo participante busca influenciar a organizagéo para
criar uma situagao de trabalho que Ihe proporcione satisfagdo e alcance de
objetivos pessoais.

As etapas tipicas do onboarding incluem:

+ Apresentacdao da organizagao: Visdo geral da missado, valores,
estrutura e produtos/servicos.

* Documentacao e formalidades: Preenchimento de documentos,
informagdes sobre beneficios e politicas internas.

* Introdugcao a equipe e colegas: Apresentagdes formais, reunides
individuais ou atividades sociais para construir relacionamentos e facilitar a

colaboracéo.
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+ Treinamento e capacitagdo: Recrutas sdo treinados sobre
responsabilidades, processos, sistemas e ferramentas, podendo incluir
treinamentos formais, mentoria ou acompanhamento.

« Acompanhamento e feedback: Suporte continuo, orientagdes claras,
esclarecimento de duvidas e feedback regular.

Todo o processo de integracdo deve ser realizado ao longo dos
primeiros noventa dias. Mesmo profissionais experientes necessitam desse
processo ao mudar de organizagado ou de fungdo, pois o inicio em um novo
ambiente ou cargo € um momento critico de vulnerabilidade, e erros nos
primeiros trés meses podem comprometer o sucesso profissional. Portanto, o
onboarding esclarece expectativas, conecta o novo contratado as pessoas e o

capacita a usar as ferramentas necessarias para ter sucesso.

3.2. A Relagao entre Onboarding e Reten¢ao de Talentos

A efetividade do onboarding esta intrinsecamente ligada a retencao de
talentos, atuando como um pilar essencial para o sucesso a longo prazo da
organizagado. Um processo de integragdo bem-sucedido ndo apenas melhora a
experiéncia do novo colaborador, mas também reforca seu compromisso e

permanéncia na empresa.

3.2.1. Onboarding como Fator Determinante da Permanéncia

O onboarding eficaz contribui para o engajamento do novo funcionario
desde o inicio, aumentando a probabilidade de os talentos permanecerem na
organizagdao em longo prazo. Quando os funcionarios se sentem bem-vindos,
apoiados e preparados para suas fungoes, eles tendem a ser mais produtivos e
satisfeitos. Essa satisfagdo com o trabalho estd diretamente associada aos
aspectos internos da organizagao, como as condi¢des trabalhistas, beneficios e
o cotidiano. Para o recém-contratado, a satisfacao € influenciada pela eficacia
do onboarding em relagao as atividades, treinamento, remuneragéao, beneficios
(incluindo auxilio home office de infraestrutura, se necessario), relacionamento

com gestores, comunicagao, feedbacks e flexibilidade de horarios.
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Além disso, o onboarding eficaz ajuda os novos funcionarios a
compreenderem a cultura, os valores e as normas da organizagao, permitindo
que se alinhem aos objetivos e ajam de acordo com suas diretrizes. Isso reduz
o tempo de adaptagdo, a chamada "rampagem", acelerando o momento em

que se tornam produtivos e independentes.

3.2.2. Impacto Negativo da Negligéncia no Onboarding

A negligéncia no processo de atrair e reter um colaborador pode
ocasionar um declinio gradual de talentos na estrutura da empresa.
Organizagdes que falham em um bom processo de integragdo podem motivar a
inadaptabilidade, estimular a intencdo de rotatividade, baixa produtividade e
absenteismo. A perda de talentos implica a perda de capital humano e de todos
0os recursos investidos no colaborador, que leva consigo a experiéncia
profissional adquirida.

Essas falhas afetam ndo apenas os colaboradores que se desligam, mas
também aqueles que permanecem na organizacdo, que podem comecgar a
perceber um ambiente menos atrativo, afetando a reputacido da empresa como
empregadora e impactando negativamente o Employer Branding (marca
empregadora). Uma marca empregadora forte, impulsionada pela lealdade dos
colaboradores e sua identificagdo com a cultura organizacional, é crucial para
atrair os melhores talentos e reduzir os custos de recrutamento. A negligéncia
reafirma ao novo colaborador que as promessas de retencdo ndo se
concretizarao na pratica, levando ao aumento do absenteismo e da
rotatividade, com consequéncias maléficas para a reputacdo e 0 sucesso

empresarial.

3.3. Papel do Departamento de Recursos Humanos (RH) e da
Lideranca

O Departamento de Recursos Humanos (RH) e a lideranca
desempenham papéis centrais e estratégicos na garantia da efetividade do

onboarding e, consequentemente, na retencao de talentos.
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3.3.1. A Atuacao Estratégica do RH

O RH é a area que estd em constante transicdo, administrando os
talentos da organizacao e visando a melhor forma de utilizar as habilidades de
seus integrantes para alcangar a exceléncia em todos os setores. A Gestao de
Recursos Humanos (GRH) € uma disciplina essencial que se concentra na
administracdo e no desenvolvimento eficaz das pessoas, abrangendo uma
ampla gama de atividades relacionadas a gestdo do capital humano, visando
potencializar o desempenho individual e coletivo.

A GRH utiliza agbes estratégicas para atrair, manter e desenvolver
dinamicamente seus funcionarios. As seis etapas basicas para gerir pessoas,
segundo Chiavenato (2004), incluem: atragdo, introdugcdo de pessoas
(onboarding), gratificacdes, treinamento, fluxo organizacional e anadlise de
resultados. O RH é responsavel por oferecer beneficios legais e ndo legais
(estratégicos) para atrair e reter colaboradores.

No contexto do onboarding, a equipe de Recursos Humanos tem o
trabalho de fazer com que os talentos se desenvolvam e permanegam na
empresa, visando & sobrevivéncia e ao crescimento das organizagdes. E
fundamental que o processo de integracdo seja conduzido sob a
responsabilidade do RH. A pesquisa de Santos e Barros Neto (2024) revelou
que, embora a maioria dos respondentes tenha passado por onboarding, cerca
de um terco da amostra ndo teve essa oportunidade, e, em 22,72% dos casos
onde houve onboarding, ele ndo foi conduzido pelo RH. Essa constatagéo
levanta um alerta sobre a necessidade de o RH se apropriar e coordenar esse
processo fundamental, em vez de terceiriza-lo.

As estratégias de retencéo de talentos devem englobar um conjunto de
praticas e acgdes que visam a fazer com que o colaborador permaneca
satisfeito, engajado e motivado pelos valores e objetivos da empresa. Isso
inclui a valorizagdo do capital humano, que exige ndo apenas remuneragao
justa, mas também beneficios alinhados as necessidades dos colaboradores,
além de oportunidades de desenvolvimento continuo e um ambiente de

trabalho motivador.
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3.3.2. O Papel da Liderancga e do Desenvolvimento de Talentos

A lideranca é fundamental para o desenvolvimento continuo dos
colaboradores. A Avaliacdo de Desempenho, por exemplo, € uma ferramenta
que auxilia na identificagcdo de potenciais talentos e no processo de
desenvolvimento das pessoas que ja ocupam cargos, avaliando sua
contribuicdo para o negdcio. As competéncias revelam o verdadeiro potencial
de um colaborador, identificando suas forgcas especificas que podem ser
utilizadas em beneficio da organizacéo.

Chiavenato (2014) indica que o desenvolvimento de lideranga € crucial
para a retengcdo, ao oferecer oportunidades para identificar, desenvolver e
promover lideres internos, garantindo a continuidade e qualidade da lideranga
na organizacgdo. Lideres eficazes criam um ambiente de trabalho positivo que
promove o respeito, reconhecimento, colaboracado e equilibrio entre trabalho e
vida pessoal.

A organizagao deve ter uma visao clara de si mesma, de seus recursos,
do tipo de relacionamento que deseja manter com seus stakeholders e de
como atingira seus objetivos. Reter os talentos existentes € um desafio que
exige planejamento estratégico bem definido. O desenvolvimento de programas
de gestado de carreira € outro fator preponderante para a retencao, pois permite
que os colaboradores tenham uma visao clara do plano de carreira e se sintam
valorizados, motivando-os a permanecer na empresa a longo prazo.

3.4. Impactos da Negligéncia e Desafios para a Retengao

A negligéncia quanto ao processo de atragdo e retengdo impacta
diretamente a "Marca Empregadora" (Employer Branding) da organizagao,
afetando sua reputacdo interna e externa. Uma marca forte atrai os melhores
candidatos e reduz os custos de recrutamento.

Os desafios para a retencédo de talentos sdo complexos. A competicao
por talentos qualificados é intensa. A pesquisa de Costa e Casite (2025)
revelou que o maior desafio para 35% dos participantes é a falta de
oportunidade de crescimento para o colaborador. Adicionalmente, 30%
apontaram o baixo salario e a auséncia de beneficios como fatores

desafiadores. Outros desafios incluem o baixo ou falta de reconhecimento do
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trabalho (21%), clima organizacional desfavoravel (12%) e relacionamento
inadequado entre lideres e liderados (2%).

Apesar desses desafios, a retencao de talentos oferece uma série de
vantagens competitivas. Reduz custos com rotatividade, recrutamento, selecéo
e treinamento. Colaboradores que permanecem por mais tempo acumulam
conhecimento profundo sobre processos internos, fortalecendo a eficiéncia e a
qualidade. A retencdo também favorece a construcdo de uma cultura

organizacional forte e coesa, promovendo confianga e lealdade.

3.5. Contexto Especifico: Setor Publico vs. Privado

Embora a pesquisa de Santos e Barros Neto (2024) tenha optado por
nao distinguir as percep¢des de respondentes de empresas privadas e
organizagdes publicas na analise de resultados, o referencial tedrico ressalta
as peculiaridades da gestao de pessoas no setor publico.

No Brasil, a Administracdo Publica possui um propdsito voltado para o
bem-estar social, diferentemente do lucro das empresas privadas. Servidores
publicos sao guiados por principios como legalidade, imparcialidade e interesse
publico, e gozam de estabilidade no emprego, o que garante a continuidade
dos servigos. Eles lidam com questdes de alta complexidade técnica e social,
exigindo habilidades especificas de gestdo publica, negociacdo e tomada de
decisdes éticas.

A gestdo de pessoas na Administragdo Publica, portanto, difere da
gestdao privada. O onboarding é crucial nesse setor para integrar novos
servidores a cultura institucional, transmitir valores, politicas e procedimentos, e
acelerar a adaptacdo as fungbes. Em contextos militares e de seguranga
publica, onde caracteristicas como disciplina e hierarquia sdo acentuadas, a
socializagcdo (onboarding) €& de grande importancia, especialmente
considerando a mudanga da natureza do "trote" e a chegada de novas
geragbes com marcas da Era do Conhecimento. Investir na socializagdo no
setor publico reflete-se na melhoria da qualidade dos servigos prestados a

sociedade.
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4. Discussao

A revisdo dos materiais fornecidos corrobora a premissa de que a
atragao e retencdo de talentos, alicergcadas por um processo de onboarding
eficaz, sdo elementos cruciais para o sucesso e a sustentabilidade das
organizagdes no cenario competitivo atual. Os estudos analisados convergem
ao identificar que a negligéncia desses processos acarreta consequéncias
negativas diretas, como aumento de turnover e absenteismo, perdas de capital
humano e financeiro, e deterioragdo da imagem da marca empregadora.

O onboarding, definido como a socializagdo organizacional, emerge
como um dos pilares mais importantes nesse contexto. Sua fungao vai muito
além de meramente informar; ele visa a integrar o novo colaborador a cultura
organizacional, valores e expectativas, promovendo uma rapida adaptacéo e o
engajamento. A pesquisa de Santos e Barros Neto (2024) reforga o papel
fundamental do primeiro contato, com resultados indicando que a insatisfacao
com as primeiras experiéncias profissionais esta estreitamente ligada ao
treinamento e a qualidade desse contato inicial. Essa percepg¢ao € crucial, pois,
como alertam Bradt e Vonnegut (2009), o fracasso na integracdo pode
comprometer o desempenho e a adequagao do novo membro.

Um ponto chave que perpassa os materiais € a constatagado de que a
remuneracao, embora importante, ndo é o fator primordial para a retencao de
talentos. Aspectos como oportunidades de desenvolvimento e crescimento
profissional, reconhecimento, um ambiente de trabalho positivo, comunicagcao
efetiva e flexibilidade sao igualmente, ou até mais, determinantes para a
decisao de um colaborador de permanecer ou ndo na organizagao. A pesquisa
de Costa e Casite (2025) demonstra que 47% dos participantes priorizam
oportunidades de crescimento, enquanto 28% focam em salarios e beneficios.
De forma complementar, a falta de oportunidades de crescimento € percebida
como o maior desafio para a retengao (35%).

O Departamento de Recursos Humanos (RH) assume uma posigao
estratégica na orquestragdo desses processos. E responsabilidade do RH nao
apenas atrair e selecionar, mas também conduzir o onboarding de forma

estruturada, oferecendo treinamentos continuos, feedbacks e desenvolvendo
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programas de gestdo de carreira. A pesquisa de Santos e Barros Neto (2024)
destaca que uma parcela consideravel de organizagdes (33,3%) nao oferece
um processo de onboarding, e mesmo entre as que o fazem, nem sempre € o
RH que o conduz (22,72% dos casos). Essa lacuna aponta para a necessidade
de o RH reafirmar sua lideranca e responsabilidade neste processo crucial.

A importancia da satisfagdo no trabalho para a retencdo é um tema
transversal. A percepcéo individual do trabalho como agradavel, o alinhamento
com a cultura organizacional e a satisfagdo com as condi¢des trabalhistas s&o
elementos-chave para o bem-estar e a permanéncia. A criacdo de um ambiente
que promova o bem-estar fisico e mental, com flexibilidade e apoio ao equilibrio

entre vida pessoal e profissional, € essencial.

5. Consideragoes Finais

A presente pesquisa de revisdo teve como objetivo principal analisar a
efetividade do onboarding na retencéo de talentos, dada a relevancia desse
processo para 0 sucesso empresarial em um mercado de trabalho cada vez
mais competitivo. Os resultados obtidos a partir da sintese e analise dos
materiais fornecidos confirmam que a atracao e, principalmente, a retencéo de
talentos sao problematicas cruciais, e que um processo de onboarding bem
estruturado é um fator determinante para a sustentabilidade organizacional.

Verificou-se que o onboarding, ou socializagdo organizacional, é
essencial para a rapida adaptagcao do novo colaborador a cultura, valores e
expectativas da empresa, impactando diretamente seu engajamento, satisfacéo
e, consequentemente, sua permanéncia. A negligéncia dessa etapa inicial
acarreta consequéncias negativas significativas, como o0 aumento da
rotatividade e do absenteismo, perdas financeiras consideraveis e danos a
imagem da marca empregadora.

Constatou-se que a remuneracédo, embora um componente importante,
ndao é o unico ou o principal fator retentor. Os colaboradores modernos
valorizam, em grande medida, as oportunidades de desenvolvimento e
crescimento profissional, o reconhecimento, um ambiente de trabalho positivo e

a flexibilidade. Nesse sentido, o Departamento de Recursos Humanos (RH)
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desempenha um papel estratégico insubstituivel, sendo o responsavel pela
concepgao e execugdo de programas de onboarding eficazes e pelo
desenvolvimento de politicas de gestdo de pessoas que atendam a essas
expectativas multifacetadas. A lideranga, por sua vez, deve atuar como
catalisadora da cultura de inclusdo e desenvolvimento, garantindo um ambiente
propicio a permanéncia dos talentos.

Apesar da solicitacao inicial para abordar a "efetividade do onboarding
digital", € importante reiterar que os materiais de origem fornecidos n&o contém
informagdes ou discussdes especificas sobre essa modalidade. As fontes
focam no conceito de onboarding e nos desafios e estratégias de retencéo de
talentos em um sentido mais amplo e tradicional. Portanto, as conclusdes desta
revisdo aplicam-se ao onboarding em sua generalidade, sem distingdo de
formato (digital ou presencial), dada a auséncia de dados para tal diferenciagéo
nos documentos analisados.

Implicagoes e Sugestées para Futuras Pesquisas: Este estudo
reforca a necessidade de as organizagbes priorizarem e investirem em
programas de onboarding de alta qualidade, reconhecendo-os como um
investimento estratégico no capital humano. Para futuras pesquisas, sugere-se:

1. Investigagcao sobre o onboarding digital: Realizar estudos
especificos sobre as modalidades e a efetividade do onboarding digital,
abordando seus desafios (tecnolégicos, de engajamento a disténcia) e
beneficios para a retengdo de talentos em ambientes de trabalho hibridos ou
totalmente remotos, utilizando novas fontes que contemplem esse tema.

2. Métricas de efetividade do onboarding: Desenvolver e aplicar
métricas mais robustas para avaliar a efetividade do onboarding ndo apenas na
reducdo do turnover, mas também no engajamento, na produtividade e na
satisfacao de longo prazo dos novos colaboradores.

3. Papel da lideranga no onboarding: Aprofundar a analise sobre
como o estilo de lideranga e o envolvimento direto dos gestores impactam a
experiéncia de onboarding e a retencéo de talentos.

4. Comparagao entre setores: Realizar estudos comparativos mais

aprofundados entre o setor publico e privado, dado que a pesquisa de Santos e
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Barros Neto (2024) optou por ndo distinguir as percepgoes, para identificar se
as peculiaridades de cada contexto demandam abordagens de onboarding
distintas.

5. Percepcao dos diferentes stakeholders: Incluir a perspectiva de
diferentes stakeholders (recém-contratados, gestores de linha, equipe de RH)

para obter uma visdo mais completa da experiéncia de onboarding.
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