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Resumo—Em cendrios de substituicao de pessoas, o qual é co-
mum ao contexto de criacio e manutencao de software [1][2][3],
a perda de conhecimento e experiéncia de contribuidores antigos
associada a necessidade de treinamento e inclusio de novos
talentos pode impactar significativamente o custo e a duracao
de um projeto. Casos como esses podem levar a acréscimos de
40% a até 60% no custo de desenvolvimento de um sistema [4].
Como entao se adaptar a esses desafios de forma a estabelecer
um processo que auxilia a reter talento humano? Este trabalho
procura oferecer um método, organizado como guia, cuja funcio
¢é auxiliar times focados em software a compreender, estruturar
e realizar um onboarding especializado para seu contexto.

Palavras-chave—Onboarding, Socializacao Organizacional,
Integraciao, Desenvolvimento e Manutencao de Software

I. INTRODUCAO

Este trabalho propde o “Launchpad”, um guia para a
socializacdo organizacional de desenvolvedores. Esse pro-
cesso, também conhecido como Onboarding, é definido na
literatura de gestdo [5][6] como - o mecanismo pelo qual
individuos sdo ensinados e aprendem as perspectivas cultur-
ais, comportamentos e expectativas associadas a uma funcgio.
Segundo Talya N. Bauer e Berrin Erdogan [7], Onboarding
estd diretamente relacionado a produtividade, satisfacdo com
trabalho e criatividade. No contexto de times focados no
desenvolvimento e manutencdo de software, esse processo e
fatores relacionados se tornam ainda mais relevantes devido:

« A natureza intrinsecamente inventiva do desenvolvimento

de software, onde times multidisciplinares procuram no-
vas formas de se resolver problemas através de sis-
temas de informagdo. A implementagdo, disponibilizagdo
e manutencdo de software requer alto grau de colaboracdo
[8]. Equipes formadas por profissionais de diferentes
dreas criam partes menores do todo que formam
um sistema ou produto. Elas assim o fazem tro-
cando e integrando continuamente informagdes; c6digo;
documentacdo e experiéncias. Como resultado, produzem
bases de conhecimento extensas e de dificil manutencdo
[9].

o Ao problema da alta taxa de rotatividade de funciondrios

nessa drea!, historicamente reconhecido em artigos ao
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longo do tempo [1][2][3]. Essa situacdo onera o nivel
de produtividade e rentabilidade de organizac¢des devido
aos altos custo da rotatividade de funciondrios, a qual
pode chegar de 6 a 9 meses do saldrio de um empregado,
segundo dados da SHRM - The Society for Human
Resource Management?.

Dessa forma, num mundo em que profissionais de software
estdo cada vez mais moveis devido a diminui¢cdo das barreiras
de entrada para o emprego nessa area (acesso e entendimento
de conhecimento técnico; hardware e conexdo a internet), o
ato de se “compreender, gerenciar e aprimorar a experiéncia
de integracdo de novos funciondrios se torna uma vantagem
competitiva para empresas” [7]. Tais iniciativas auxiliam na
melhora de métricas como taxas de rotatividade/retencdo de
pessoas, niveis de satisfacdo, assim como indicadores de
desempenho e produtividade como o tempo para produtividade
- periodo de tempo médio que um novo contratado leva para se
atualizar e contribuir de forma significativa para a organizacao.

A hipétese principal e motivadora deste trabalho é que -
primeiras impressoes importam. Um funciondrio acolhido
por um processo de onboarding estruturado, onde é apresen-
tado aos circulos sociais € modus operandi da sua empresa,
sendo sujeito a etapas de treinamento com objetivos bem
definidos e apoio, tém maiores chances de permanecer numa
organizagdo. Isso pois, desde o inicio, obteve as informacdes
e suporte necessarios para ndo somente exercer sua funcdo
como também assimilar os valores e objetivos estratégicos
estabelecidos pela empresa e/ou time.

II. TRABALHOS CORRELATOS

Na primeira parte da disciplina foi feita uma investigagcdo da
literatura acerca do processo de Onboarding ou Socializacio
Organizacional, estruturada na forma de um artigo. Ele con-
templou contribuicdes que vao desde o trabalho seminal feito
por John Van Maanen e Edgar H. Schein em 1979, no artigo
“Toward a Theory of Organizational Socialization” [6], a até
trabalhos mais recentes como o de Gaurav G. Sharma e Klaas-
Jan Stol, publicado em outubro de 2019, onde os autores
propdem um dos poucos modelos tedricos da literatura capaz
de identificar atividades ligadas a um processo de onboarding
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de sucesso para desenvolvedores de software [3]. Apesar do
foco da pesquisa ter sido equipes de desenvolvimento, para
além da ciéncia da computagdo a literatura cientifica estudada
também abrangeu - administracdo [10], gestdo de recursos
humanos [11] e psicologia [5][7][12][13]. Também foram
pesquisadas métricas de avaliag@o e sucesso presentes na liter-
atura, de forma a destacar indicadores de desempenho usados
para avaliar a eficdcia do processo no Onboarding corporativo.
Dentre os indicadores qualitativos estio - auto-eficécia; clareza
de fungdo; conhecimento da cultura; integracdo social [5].
A revis@o também identificou, a partir de artigos especificos
ao contexto de projetos de cddigo aberto, duas métricas
qunatitativas aplicdveis ao contexto deste trabalho - velocidade
de contribuicdo e indicadores baseadas em commit [14][15],
além de sua aplica¢do em casos de estudo em empresas como
a Google [16] e TAI [17]. Por fim, constatou ampla evidéncia
que o Onboarding planejado e estruturado estd relacionado a
melhores niveis de satisfacdo, produtividade, engajamento e
comprometimento de funciondrios [13], além da diminuicao
na taxa de rotatividade de empregados no longo prazo [5].
Esse trabalho investigativo e suas conclusdes foram insumo
para a produgdo do documento exposto na préxima sec¢ao.

III. “LAUNCHPAD - GUIA DE ONBOARDING PARA
DESENVOLVEDORES”

Esta secdo expde os diferentes capitulos que compdem o
Launchpad, o qual foi produzido no formato de um docu-
mento markdown disponivel na plataforma de hospedagem
Github [18]. Além disso, como suporte para o pitch que
constitui parte das atividades da Monografia, também foi
criado uma apresentacdo de slides que expde um caso exem-
plo da aplicacdo do processo de socializagdo organizacional
proposto®.

A. Capitulo 1: Compreendendo ”Onboarding”

O processo de Onboarding, também conhecido como
Socializagdo Organizacional, é o processo pelo qual novos
colaboradores sao integrados em uma organizac¢do, adquirindo
conhecimento, habilidades, perspectivas culturais e integracao
com os circulos sociais necessdrios para o desempenho de suas
fungdes de forma eficaz. A importancia do Onboarding reside
nos beneficios palpdveis que gera a empresas:

o Aceleragdo da curva de aprendizado, com redugdo do

tempo para produtividade.

« Fortalecimento da cultura organizacional.

o Aumento do engajamento e comprometimento dos colab-

oradores com a empresa.
o Maior imersao e compreensdo sobre o contexto, objetivos
e proposta de valor da organizacdo.

e Melhoria dos niveis de satisfacdo, com aumento do
engajamento e comprometimento de novos funciondrios
com o0s objetivos estratégicos da empresa.

Porém, esses beneficios pressupdem ndo somente estab-
elecer uma base de conhecimento robusta com identificacido
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prévia de metas relevantes ao contexto do time, como também
a elaboracdo de uma estrutura de execugdo e reiteracdo que
faca pleno uso desses recursos.

1) Dimensées do Onboarding: Como forma de facilitar
a visualizacdo geral do processo, o Launchpad divide o
Onboarding em dimensdes: Integracdo; Cultura; Imersdo no
Dominio; Imersdo na Tecnologia.

No que tange a duragdo, o define-se uma janela de tempo
para o processo de Onboarding com unidades de tempo em
semanas. Sugere-se um periodo entre 4 e 12 semanas, a
ser modificado de acordo com as caracteristicas e objetivos
do time. Por exemplo - para uma equipe responsavel pela
manutencdo e melhoria de um servico de gerenciamento de
tarefas, na qual o escopo de trabalho € bem definido e interno
a empresa, um plano de 4 semanas pode ser uma boa opg¢ao. Ja
para outra equipe que lida com uma plataforma de e-commerce
complexa e de grande escala, um plano de Onboarding mais
extenso, de 12 semanas, pode ser mais aconselhdvel devido
a maior complexidade técnica no que tange a escalabilidade,
seguranca e interacdo com clientes externos.

A Integracdao pode ser entendida como o conjunto de
passos que visam promover a rapida e eficaz inser¢do dos
novos colaboradores na organizacdo. Este processo vai além da
simples ambientag¢ao fisica, envolvendo também a socializacio
do individuo na cultura organizacional, compartilhamento de
informagdes essenciais sobre a empresa, suas praticas e val-
ores, bem como estabelecimento de vinculos interpessoais.
Através da integracdo, os novos membros obtém o suporte
necessdrio para se adaptarem ao novo ambiente de trabalho,
compreenderem suas fungdes e responsabilidades.

Como exemplos de passos relacionados a integracdo, cita-
se:

o Sessoes de Boas Vindas: Momentos focados em in-
troduzir novos colaboradores ao contexto do time, seus
valores e objetivos. Visa fornecer informacdes claras so-
bre as responsabilidades e expectativas acerca da atuacdo
desses individuos. Tais sessdes tendem a ter uma estrutura
fixa e pré-elaborada.

e Acolhimento Personalizado: Alguns times optam por
receber novos membros com uma abordagem person-
alizada, seja ao perfil daqueles que estdo chegando ou
dos comportamentos que o time deseja promover nessas
pessoas. Nesses casos, ndo se segue uma estrutura pré-
definida.

o Atividades de ”Team Building”: Atos de socializacio
entre os membros da equipe, como almogos em grupo,
jogos colaborativos ou outras atividades que estimulem o
relacionamento interpessoal e o espirito de equipe.

No que tange a escopo e tempo, entre as dimensdes do
Onboarding propostas, Integracdo € a unica que deve ter
uma janela de tempo de execug¢do mais estrita. Seu foco é
proporcionar uma Gtima primeira impressdo, uma introdugdo
do novo membro a equipe e seu escopo de trabalho.

A Cultura no contexto do Onboarding envolve a trans-
missdo e execugdo de valores essenciais obtidos a partir da ex-
periéncia conjunta de um grupo [19]. Através de uma histéria
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compartilhada e de um padrio consistente de liderancga, tais
valores foram validados como eficazes para o alcance dos
objetivos de uma equipe. Uma cultura forte pressupde a ampla
prética e adesdo desses valores como forma de gerar coesdo e
engajamento [10].

Como exemplo, suponha uma equipe de desenvolvimento
de software focada num sistema bancério de transagdes. Nesse
caso, ¢ de extrema importancia que se garanta a estabilidade
e confiabilidade do sistema ja que este:

e lida com a integridade dos dados financeiros de seus
clientes;

o assegura a continuidade de operagdes bancdrias sem
interrupgdes ou falhas.

Ao longo do tempo, ao promover a qualidade do cédigo
a equipe percebeu uma redugdo de bugs, assim como maior
estabilidade do sistema. Através de praticas como revisdes de
codigo regulares e testes automatizados, atos estes ativamente
encorajados pela lideranca do time, o apreco pela qualidade
se tornou um valor essencial da equipe.

Uma cultura bem estabelecida torna explicito ao novo
funciondrio a identidade do grupo - o conjunto de crengas e
visdo de futuro que desejam promover. Através da assimilacio
dessa identidade, novos colaboradores sdo capazes melhor
se alinhar com as expectativas organizacionais, demonstrando
maior satisfacdo no trabalho, engajamento, comprometimento
e senso de pertencimento. Dessa forma, a cultura se torna uma
ferramenta poderosa na formagdo de uma equipe coesa e no
estabelecimento e adesdo de uma identidade compartilhada.

Quanto a tempo e escopo, Cultura é uma dimensdo que
deve ser exercida continuamente durante todo o processo de
Onboarding. Ela ndo é apenas um conjunto de atividades a
serem executadas. Ela é uma dimensdo ampla pois envolvem
valores - sua identificagcdo, exercicio e manutencgao.

“Dominio de uma aplicacdo” pode ser entendido como
o conjunto de regras de negdcio, problemas, processos e
conceitos que uma aplicagdo é projetada para suportar ou solu-
cionar [20]. J4 Imersao no Dominio é uma etapa do processo
de Onboarding que visa promover em novos colaboradores
a compreensdo do negdécio, de seus objetivos e contexto
operacional. Isso através de, principalmente, a realizacdo de
demandas reais. Tal entendimento paralelo a prética é essencial
para que os desenvolvedores possam:

o Criar solu¢des que ndo somente funcionem tecnicamente,
mas que também agreguem valor real ao negdcio.

o Ter um tempo para produtividade menor e, dessa forma,
contribuir mais cedo para os propdsitos do time.

o Enxergar com mais facilidade o propésito de seu trabalho
e como ele contribui para o sucesso da organizacio,
auxiliando, assim, em gerar motiva¢do e engajamento.

A titulo de exemplo, possiveis atividades a serem consider-
adas nessa dimensao seriam:

o Mentoria: Designar um mentor experiente para novos
funciondrios. Essa pessoa, através de um acompan-
hamento individualizado, terd a funcdo de guiar, esclare-
cer dividas e compartilhar conhecimento.

o Treinamento e Capacitacao: Execucdo de treinamentos
e/ou atividades focadas em capacitar o novo colaborador
nas tecnologias e especificidades técnicas do time. Exem-
plos incluem: Workshops em ferramentas e frameworks
relevantes; Sessdes de hands-on simulando a resolugdo
de demandas do projeto; Pair programming.

o Execuciao de demandas: Atribuir tarefas, com au-
mento gradual de complexidade, de forma a promover a
participacdo de novos talentos na execucao de melhorias
e/ou manutenc¢io do sistema em que o time atua.

No que tange a sua relacdio com outras dimensdes do
Onboarding, "Imersao no Dominio” deve andar paralelamente
a “Imersao na Tecnologia”. Ambas serdo o foco principal do
processo apoés a fase inicial de Integracio.

Enquanto a dimens@o anterior foca no negécio e nos im-
pactos que a aplicagdo sob responsabilidade do time tem na
organizacdo e stakeholders, a Imersao na Tecnologia lida com
os artefatos e padrdes técnicos utilizados pela aplicagdo. Em
outras palavras, enquanto a “Imersdo no Dominio” estd focada
nos requisitos funcionais e impactos gerados pela aplicacdo, a
“Imersdo na Tecnologia” tem como meta gerar compreensiao
dos requisitos ndo funcionais, ou seja, dos critérios que
especificam como o sistema deve operar para atingir seus
objetivos [20]. De forma a ilustrar os possiveis topicos a serem
considerados nessa dimensdo do Onboarding tem-se:

e Qual o paradigma de programacao utilizado na aplicagcdo?
Por qual motivo ele foi escolhido? O que de positivo ele
traz?

e No que tange a padrdes arquiteturais, qual a forma
de estruturagdo segue a aplicacdo e quais os trade-offs
associados a essa escolha?

¢ Quais praticas sdo utilizadas no que tange a testes e
critérios de qualidade de c6digo? Quais os tipos de testes
praticados, assim como ferramentas e frameworks de
suporte? Quais as melhores praticas a serem seguidas para
garantir qualidade e seguranga para a aplicacido?

e Qual o processo utilizado para o Gerenciamento de
Configuracdo de Software (SCM)? Quais os fluxos de
trabalho comuns ao projeto?

o Como funciona o processo de revisdo de cddigo? Quais os
critérios de qualidade e padronizacio de cédigo seguidos?

e Quais as praticas de DevOps seguidas no projeto? Quais
as ferramentas e processos envolvidos nesse contexto?

B. Capitulo 2: Estabelecendo o Alicerce

O Launchpad foi desenvolvido a partir da crenca de que a
documentacdo é um alicerce para o Onboarding. Quanto mais
ampla a gama de processos, valores, requerimentos, padrdes
arquiteturais e funcionalidades chave documentadas, mais ro-
busto e menos dispendioso serd a Socializacdo Organizacional.

Robusto pois a documentacdo torna tangivel e consultavel
acordos tacitos e decisdes relevantes ao contexto de atuacio de
um time, facilitando ndo somente o acompanhamento de seu
progresso ao longo do tempo como também o entendimento
do dominio e cultura da equipe.
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Fig. 1. Diagrama de dimensdes.

Menos dispendioso pois, independente do contexto, times
de desenvolvimento de software lidam com a geragcdo e
manuten¢do de conhecimento. Conhecimento pode ser tran-
sitério, seja porque ndo € mais aplicdvel ao contexto de-
vido 2 mudancas do préprio negécio ou por forcas exter-
nas (ex: mudancas de normas e leis), seja pela rotativi-
dade de funciondrios comum ao cendrio de implementacio
e manutencdo de software. Além disso, transmiti-lo € um ato
que requer tempo e dedicacdo. Uma documentagdo organizada
para consulta sobre demanda facilita o gerenciamento de
conhecimento. Ela reduz os impactos negativos da saida de
funciondrios ao tornar consultidvel partes de seu saber. Ela
facilita a transmissdao de conhecimento de forma assincrona,
diminuindo assim a necessidade de acompanhamento direto
de novos funciondrios por parte de membros ativos no time,
os quais, muitas das vezes, precisam conciliar multiplas re-
sponsabilidades dentro do tempo limitado que possuem para
a realizag@o de suas atividades didrias.

Dito isso, bases de conhecimento para times de desenvolvi-
mento sdo geralmente extensas e de dificil manuteng@o. Dessa
forma, é importante que a experiéncia pratica do Onboarding
seja apenas uma parte do todo, idealmente apresentando aos
novos talentos uma parte especifica na qual terdo maiores
chances de trabalhar nas etapas iniciais de sua atuag@o.
Acredita-se que uma experiéncia introdutéria focada leva aos
seguintes efeitos desejados como resultados do Onboarding -
satisfacdo; engajamento e diminuicdo do tempo para produ-
tividade.

As secdes deste capitulo - Fundamentacdo; Mapa de De-
pendéncias; Documentacdo Técnica; Banco de Tarefas - de-
finem a estrutura do Alicerce: o documento base para o pro-
cesso de Socializagdo Organizacional proposto pelo Launch-
pad. Sua meta € ndo somente explicitar e facilitar a tarefa de
identificacdo do contexto, objetivos, aspectos s6cio compor-
tamentais e processos internos relevantes a novos membros
da equipe, como também prover 0s insumos necessarios a
realizagdo de um processo de Onboarding de sucesso.

1) Fundamentacdo: E importante que se entenda o cendrio
no qual uma equipe atua antes de se iniciar a execugdo do
processo de Onboarding, j4 que € este meio que delimita o
que ¢ relevante para o sucesso do time e, consequentemente, a

tomada de decisdes e delimitagdo de metas para a Socializacio
Organizacional. As necessidades de um time focado no design
de interfaces web interativas sdo diferentes das de um time
focado na andlise de dados. Enquanto o primeiro tem como
prioridades a criacdo de layouts responsivos e a otimizagdo
da experiéncia do usudrio, o segundo tem como foco a
transformacdo de dados brutos em informacdes e visualizacdes
relevantes a tomada de decisdes de negdcio.

z

Dessa forma, é crucial que se torne explicito, além de
documentado, a conjuntura na qual um time esta inserido. Para
auxiliar nesse processo, propde-se como exercicio inicial de
delimitacdo de escopo e exploracdo de contexto a resposta do
seguinte modelo de perguntas, mesmo que de forma parcial:

1) Como um time de desenvolvimento de software, nossa
drea de foco € ”...”. Atuamos na ”...” .

2) Nesse contexto, temos como objetivos ... .

3) Esses objetivos agregam valor ao negdcio pois ”...”, o
que estd alinhado com os seguintes objetivos estratégicos
da organizagdo ... 7 .

4) Nos esforcamos para alcangd-los levando em
consideracdo os valores-chave da empresa ”..”

5) Como um time, nossas crencgas fundamentais sdo que

EEEET)

A seguir expde-se um exemplo de resposta baseado nesse
modelo:

1) Como um time de desenvolvimento de software, nossa
area de foco é Front-end. Atuamos na criacido e
manutenciao de interfaces web focadas em e-
commerce, baseado no design system desenvolvido
pela empresa.

2) Nesse contexto, temos como objetivos aprimorar a
usabilidade, acessibilidade e experiéncia de utilizacao
desses sistemas, garantindo consisténcia visual e
funcional com os padroes de design estabelecidos.

3) Esses objetivos agregam valor ao negdcio pois con-
tribuem para aumentar o engajamento dos usuarios,
melhorar as taxas de conversao e fortalecer a iden-
tidade das nossas marcas online. Isso esta alinhado
com os seguintes objetivos estratégicos da organizagdo
- aumentar sua presenca em midias digitais e poten-
cializar vendas online.

4) Nos esforcamos para alcancgar esses objetivos levando
em considerag@o os valores-chave da empresa: foco no
cliente, exceléncia e inovacao.

5) Como um time, nossas crengas fundamentais sdo que
a colaboracao e a comunicacao eficaz sao essenciais
para o sucesso, e que o aprendizado continuo junto

a adaptabilidade s3o cruciais em um ambiente de

constante evolucio tecnoldgica.

2) Mapa de Dependéncias: O Mapa de Dependéncias tem
como funcgdo detalhar as necessidades logisticas, legais, tec-
noldgicas e de acesso que novos colaboradores devem atender
para comecar a contribuir. Ele estd dividido nas se¢des: Com-



pliance; Acessos necessdrios e procedimentos de requisi¢cdo;
Referéncias para consulta sob demanda.

Compliance é o conjunto de materiais e recursos destinados
a assegurar que novos colaboradores compreendam e sigam
as politicas, regulamentacdes e normas da organizacdo. Tais
documentos podem tomar diversas formas, desde contratos
formais a slides e organogramas. Vale ressaltar que nem todo
time de desenvolvimento de software precisa, necessariamente,
se preocupar em mapear os pontos levantados nesta sessdo.
Isso pois, em alguns casos, a organizacdo da qual o time
faz parte € a responsdvel pelo mapeamento, execucdo e
monitoramento de critérios de compliance. Esse conjunto de
documentos, considerando o contexto de desenvolvimento, tem
como pontos a serem considerados:

o Obrigacdes legais e contratuais:

— Cédigo de conduta: Documento que destaca expec-
tativas de comportamento, ética no trabalho assim
como diretrizes para resolucdo de conflitos.

— Politicas de seguranga: Instru¢cdes quanto a seguranca
da informag@o, incluindo praticas recomendadas para
senhas, treinamentos peridédicos em ciberseguranca,
melhores préticas no uso de dispositivos pessoais e
do trabalho.

— Politica de dados e privacidade: Registro das leis de
seguranga e privacidade dos dados a serem seguidas
no exercicio do trabalho de desenvolvimento. Se o
escopo de trabalho do time envolve o Brasil e dados
de cidaddos brasileiros, por exemplo, nesse caso a
equipe precisa garantir que esta seguindo a Lei Geral

de Protegiio de Dados Pessoais *.

o Recursos necessarios a producio:

— Hardware: Documento, lista ou inventario delimi-
tando os dispositivos fisicos necessarios ao exercicio
do trabalho, assim como suas respectivas especifici-
dades técnicas. Itens a serem considerados incluem,
mas ndo estdo limitados a: Computador; Notebook;
Monitores; Processadores; Dispositivo de Armazena-
mento e/ou Backup.

— Software e licengas: Lista os softwares necessdrios,
incluindo ferramentas especificas para compliance e
seguranga, como antivirus, firewalls e sistemas de
monitoramento. Dentre exemplos cita-se: Licengas
de sistemas operacionais, ferramentas de desen-
volvimento (IDEs, editores de texto), software de
gestdo de projetos (Jira, Trello), e ferramentas de
colaboragdo (Slack, Microsoft Teams).

— Suporte técnico e manutencdo: Delimitacdo dos con-
tatos para a resolu¢do de problemas técnicos e de
manutengdo de equipamentos. Essa esfera de docu-
mentos também pode incluir procedimentos e regras
a serem seguidas no que tange a atualizacdo de soft-
ware e hardware (ex: frequéncia desejada; versdes
suportadas; etc).
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Nome da imento de éveis pela
Utilidade da Ferramenta Papel e Permissdes ment 's P
Ferramenta Requisicdo Aprovagao

Plataforma de controle de D Leitura e de Pessoa X -

GitHub

versao Escrita formulario email@email.com

Pessoa Y -

Jenkins ,
email@email.com

Servicos de CIICD Administrador: Projeto X E-mail para responsavel

Gerenciamento de .
Jira Usudrio: Leitura
Projetos

- PessoaZ -
Solicitagéo via portal TI p
email@email.com

Fig. 2. Caso exemplo - Tabela de Acessos

— Ergonomia: Conjunto de regras e equipamentos
necessarios a garantia de conforto e saide dos
membros da equipe. Sua funcdo é prevenir lesdes
ocupacionais. Isso inclui a escolha de cadeiras er-
gondmicas, mesas ajustdveis, suportes para moni-
tores, teclados e mouses ergondmicos, iluminagdo e
ventilagdo adequada, além da organizagdo do espaco
de trabalho para reduzir o esforgo fisico e mental dos
colaboradores.

A segunda secdo do Mapa de Dependéncias - Acessos
e procedimentos de requisicao - lida com o fato de que,
independente do porte de um time e natureza do sistema
com que trabalham, sempre havera uma suite de ferramentas
internas e externas utilizadas no exercicio das fungdes da
equipe. Dessa forma, faz-se necessdrio um catdlogo dessas
ferramentas, assim como do nivel de permissdo e formas
apropriadas para requisi¢do de acesso.

No que tange a permissdes, esse item também pode ser
entendido como os diferentes conjuntos de agdes ou operacgdes
especificas que determinados papeis dentro de um sistema
podem realizar. Considerando o momento de Onboarding onde
funciondrios estdo aprendendo um novo cendrio, pode ser mais
seguro dar a essas pessoas um papel com nivel de permissdes
limitada, no intuito de reduzir possiveis problemas (ex: delecio
de dados; modificacdo indevida de configuracdes criticas;
acesso ndo autorizado a informagdes sensiveis). Assim, num
cendrio ideal esse quesito deve estar de acordo com as
designacdes de compliance levantadas no item anterior, sejam
elas estipuladas pelo préprio time através de melhores praticas
de seguranga como o principio do menor privilégio, obrigacdes
contratuais para com o cliente ou politicas da organizacdo na
qual o time estd inserido.

O catdlogo dessas informagdes pode tomar diferentes for-
mas - planilhas, tabelas e diagramas. A nivel de simplificagao,
sugere-se a0 menos uma tabela com as seguintes colunas:
nome da ferramenta, utilidade, papel e permissdes, procedi-
mento de requisicdo, responsdveis pela aprovagdo.

A terceira e ultima secdo do Mapa de Dependéncias -
Referéncias para consulta sob demanda - procura esta-
belecer medidas para facilitar a navegagdo da base de conhec-
imentos do time por novos colaboradores. Reiterando, novos
colaboradores devem ser apresentados a um filtro do todo,
sendo esse idealmente alinhado com o que essas pessoas terdo
maiores chances de atuar nos momentos iniciais de sua carreira
na equipe. Assim, sugere-se a criacdo e/ou separagcdo dos
seguintes artefatos num local unico, de forma a facilitar sua
consulta e atualizacdo continua: processos; links relevantes no
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Nome Papel na Equipe Contato Pais/Localizagio  Timezone

Maria Silva Desenvolvedora Backend maria.silva@email.com Brasil GMT-3

Julia Santos Desenvolvedora Front-end ulia.santos@email.com Brasil GMT-3

Jodo Souza Novo Colaborador - Desenvolvedor Front-end  joao.souza@email.com Portugal GMT+1

Ana Pereira Analista de QA ana.pereira@email.com EUA (California) GMT-7

Carlos Lima Engenheiro DevOps carlos.lima@email.com India GMT+5:30

Luisa Fernandes ~ Designer UX/UI luisa.fernandes@email.com  Austrélia (Sydney) GMT+10

Fig. 3. Caso Exemplo - Tabela de Membros

dia a dia; tabela de membros.

A titulo de exemplo, pense em uma equipe internacional fo-
cada na cria¢do e manutencdo de um e-commerce web. Houve
uma recente contratacdo de um desenvolvedor Front-end que
ird substituir o atual membro do time. Dentre as possiveis
referéncias a serem mapeadas, poderiamos considerar:

¢ Processos

- SCM

— Atualizacdo de ambiente

— Requisi¢ao de deployments
o Links relevantes no dia a dia

— Ambientes (dev; produgao)
— Repositérios
— Templates de design

3) Documentagdo Técnica: Esta se¢do do Alicerce tem
como foco o desenvolvimento e/ou separagdo dos documentos
técnicos relevantes ao contexto de uma pessoa sendo sub-
metida ao processo de Onboarding. O grau de abrangéncia
e granularidade dessa documentacdo depende principalmente
de dois fatores: do contexto em que o time estd inserido; das
partes especificas do todo que compdem uma aplicagdo ou
projeto nas quais um recém-contratado terd mais chances de
atuar nas fases iniciais de sua atuacdo.

A principal ferramenta que auxilia nesse processo de fil-
tragem, de escolha do que deve compor a documentacio
técnica destinada a recém-integrados, é a Fundamentac¢do do
Alicerce. Fazendo alusdo a exemplos expostos anteriormente,
um time com aplicacio voltada para a andlise de dados poderia
dar énfase a itens de documenta¢do como:

o Padroes de modelagem de dados, com uma descri¢ao
detalhada dos esquemas de banco de dados, tabelas prin-
cipais e suas relagdes, incluindo exemplos de consultas
comuns utilizadas.

o Pipelines de Dados: Explicagdo dos processos de ETL
(Extracdo, Transformagdo e Carga), com diagramas de
fluxo de dados e exemplos de scripts de transformacao.

o Guias de uso para ferramentas relevantes ao processo de
andlise e formulacdo de informacdes a partir dos dados
obtidos (bibliotecas, frameworks, etc), incluindo tutoriais
e casos exemplo, quando possivel.

J4 outro time focado na manutencdo e extensdo de um e-
commerce poderia enfatizar itens como:

o Documentacdo sobre a arquitetura de microservigos, in-
cluindo diagramas de interac@o entre eles.

o Exemplos de fluxos de chamadas de API relevantes a
realizacdo de tarefas como o processamento de pedidos
e manipulagdo de inventdrio.

e Guias detalhados sobre como integrar e testar diferentes
gateways de pagamento, com exemplos de configuragdo
e coédigo para a realizacdo de transagdes seguras.

O Launchpad, como um guia, tem cardter propositivo. Dessa
forma abaixo encontram-se alguns dos tdpicos, comuns ao
oficio de desenvolvimento e manutencdo de software, que po-
dem ser considerados na elaboracdo da documentacio técnica
que compde o Alicerce.

o Paradigma de programacao:

— Programacdo Orientada a Objetos (POO)?
— Programacio Funcional?
— Programacio Procedural?

o Padroes Arquiteturais:

— Microsservigos?

— Event-driven architecture?

— Arquitetura de portas e adaptadores (hexagonal)?

o Testes e Qualidade de Cédigo:

— Tipos de testes praticados:
* Unitéarios,
* Integracdo,
* End-to-end, etc.

— Ferramentas e frameworks.

— Melhores praticas a serem reforcadas durante o pro-
cesso de escrita e manutencdo de testes.

— Estabelecer a necessidade ou ndao de cobertura de
testes, assim como o valor de cobertura do cédigo
almejado.

o Gerenciamento de Configuracao de Software (SCM):

— Sistema de controle de versao utilizado (Git; Subver-
sion; Mercurial; etc).

— Fluxos de trabalho (Workflows) comuns: Git Flow,
GitHub Flow, GitLab Flow.

— Préticas recomendadas para commits, branches,
merges, resolugdes de conflitos, etc.

o Revisao de Codigo:
— Processos de code review: Pull Requests, Merge
Requests.
— Ferramenta de revisdo de codigo.
— Ciritérios de qualidade a serem considerados:
* Legibilidade,
x Eficiéncia,
* Seguranca,
x Padrdes de codificacdo.
o Tipos de repositorios utilizados:
— Monorepo
— Polirepo
o Praticas de DevOps:
— Integracdo Continua (CI)
— Entrega Continua (CD)



C. Banco de tarefas

Artefato final do Alicerce, o banco de tarefas tem como
objetivo prover os insumos necessdrios a imersdo do recém-
chegado no dominio em que o time atua, assim como nas
tecnologias utilizadas no projeto. Sua elaboracio € feita através
da separacdo de encargos, idealmente pré-refinados, que foram
identificados com um nivel de complexidade condizente com
o perfil de senioridade do novo colaborador. De forma a
facilitar a atribuicdo futura dessas atividades, seu nivel de
complexidade deve ser expresso de alguma maneira. Por
simplicidade, recomenda-se uma pratica comum, com O UsO
da sequéncia de Fibonacci (1,2,3,5,8,...). Tarefas candidatas
incluem, mas nao estdo limitadas a:

o Resolucio de débitos técnicos através da refatoracao:

— Reduzir duplicidade de cédigo: tratamento de cédigo
duplicado através da criacdo de métodos ou classes
utilitarias que encapsulam a légica repetida.

— Modularizagdo e simplificacdo de métodos: dividir
funcdes longas em partes menores, idealmente es-
pecializadas na resolu¢do de uma unica parte do
problema.

— Redugdo de acoplamento: identificar e remover de-
pendéncias desnecessdrias entre classes e mddulos
utilizando, por exemplo, praticas como injecao de de-
pendéncias ou até mesmo a substituicdo de instancias
diretas de classes por interfaces mais faceis de serem
substituidas sob demanda.

o Revisao e melhoria da suite de testes implementada:

— Em projetos que fazem uso de testes, esses sdo um
valioso mapa dos requisitos de negdcio e proble-
mas técnicos que o dominio da aplicagdo procura
solucionar. Dessa forma, trabalhar na manutencio
e criacdo de testes tende a oferecer uma visao
abrangente das funcionalidades do sistema, auxil-
iando novos colaboradores a compreender o contexto
em que estdo sendo inseridos.

o Contribuicoes para a documentacao do time:

— Fazer com que recém chegados sigam a
documentacdo vigente e, caso necessario, proponham
alteracOes, ¢ uma Otima atividade a ser considerada.
Ela ndo somente apresenta o novo membro aos
processos disponiveis, como também auxilia na
manutencdo e melhoria da base de conhecimento do
time.

— Em um caso de estudo realizado em 2010 na Google
[16], por exemplo, foi constatado que novos engen-
heiros de software sdo encorajados a contribuir com
entradas no glossdrio oficial da organizagdo, cujo
objetivo € auxiliar funciondrios a entender jargdes
e contextos tipicos da empresa, como também no
“Manual do Desenvolvedor Google”, o qual contém
explicagdes e links para recursos especializados,
como guias de estilo.

o Aprendizagem entre pares:

— 7Codelabs”: tutoriais praticos, ministrados por mem-
bros ja estabelecidos no time, nos quais o aluno
segue instrugdes passo a passo para a resolugdo
de uma determinada tarefa comum ao contexto de
atuacdo do time, utilizando para tal as tecnologias
empregadas no projeto.

— 7Pair Programming”: diferente de “Codelabs”, o
“Pair programming” ndo é uma atividade pré-
estruturada. Ela consiste no trabalho conjunto entre
o recém-chegado e um desenvolvedor mais experi-
ente na resolucdo de demandas. Isso ndo sé ajuda
no aprendizado de melhores praticas e padrdes de
codificagdo do projeto, mas também facilita a trans-
feréncia de conhecimento ticito, promovendo maior
integragdo na equipe.

— Revisdes de cédigo: a participagdo ativa nesse pro-
cesso, tanto como autor quanto como revisor, aux-
ilia na compreensdo do cédigo-base e cultura de
codificagcdo do time.

D. Capitulo 3: Envolvimento dos Atores

Neste capitulo tanto se identifica quanto se descreve as
diferentes figuras envolvidas no processo de Socializa¢do Or-
ganizacional de desenvolvedores, assim como suas respectivas
responsabilidades e encargos coletivos para com pessoas sendo
submetidas ao processo de Onboarding.

1) Anfitrido de Integracdo: Sua funcdo € garantir que o
novo colaborador tenha uma recep¢@o calorosa e informativa,
promovendo uma primeira impressdo positiva e facilitando
a adaptacdo inicial. O escopo de suas acdes deve ser tanto
garantir quanto repassar a novos funciondrios aquilo que
precisam para iniciar seu trabalho no time.

Responsabilidades:

o Boas-Vindas: Realizar sessdes de boas-vindas, seja 1:1
ou com demais membros da equipe, procurando repassar
de forma resumida seu contexto, valores e objetivos.

« Orientacdo Inicial: Fornecer informacdes basicas sobre as
politicas da empresa e/ou equipe, regras de seguranca e
procedimentos operacionais de acordo com os itens de
Compliance vigentes.

o Coordenacdo de Atividades: Organizar e coordenar ativi-
dades de integragcdo, como dindmicas em grupo e eventos
de team building.

e Mediar Conflitos: Atuar como mediador em potenci-
ais conflitos que possam surgir durante o periodo de
adaptagdo, ajudando a resolver desentendimentos e fa-
cilitando a comunicagdo entre o novo colaborador e a
equipe.

2) Mentor: Pessoa experiente do time que ird acompanhar
pessoalmente o progresso do novo colaborador, seja durante
periodos especificos ou todo o processo de Onboarding. Ideal-
mente, deve ser uma figura exemplar no que tange tanto ao seu
comprometimento com os valores essenciais da equipe quanto
ao seu conhecimento do dominio e tecnologia aplicados no
time.

Responsabilidades:



o Orientacdo Técnica: Auxiliar no entendimento das ferra-
mentas e tecnologias utilizadas pela equipe.

e Acompanhamento Individualizado: Oferecer suporte
continuo ao novo colaborador, procurando entender as-
sim como solucionar dificuldades enfrentadas por recém-
chegados.

¢ Sugestdo ou atribuicdo de incumbéncias: Como a pessoa
que ird acompanhar de perto o progresso do novo inte-
grante, 0 mentor estard mais apto a auxiliar na escolha
de tarefas a serem repassadas a esses individuos.

o Feedback Regular: Fornecer feedback construtivo e ori-
entar sobre o desempenho do novo colaborador.

o Facilitar a Integracdo do recém chegado nos circulos
sociais da equipe: Ser a ponte entre 0 novo membro e a
equipe, facilitando a construgo de relagdes interpessoais.

3) Parceiro: Todo membro do time pode ser consider-
ado um parceiro, sendo que a funcdo deste papel é prover
suporte secunddrio a pessoa sendo submetida ao processo
de Onboarding. Elas podem ou ndo ter responsabilidades
semelhantes a de mentores, mas sua incunbéncia e tempo de
dedicacdo direta para com recém-chegados € sempre limitado.
Apesar de serem figuras de apoio, dando auxilio momentineo
quando necessdrio, elas t€m papel importante em atividades
que envolvem aprendizado entre pares.

Responsabilidades:

e Apoio de curto prazo: Fornecer suporte em periodos
curtos e especificos, ajudando o novo colaborador a
resolver duvidas imediatas e problemas pontuais.

o Treinamento especifico: Conduzir sessdes de treinamento.
Exemplo: workshops focados nas tecnologias e processos
especificos do dominio em que o time atua.

4) Gerenciamento de expectativas: Independente do papel
exercido por membros do time que auxiliam no processo de
Onboarding, é importante que tenham em mente o seguinte
dever, partilhado entre todos envolvidos no processo - Geren-
ciamento de expectativas. Inicialmente, cabe ao Mentor, junto
a lideranca do time, definir expectativas realistas nos seguintes
pontos:

« Escopo do trabalho:

— Estabelecer que o nivel de complexidade e impacto
esperado ird aumentar de forma gradual e de acordo
com a familiarizagcdo da pessoa com o sistema.

— Clarificar quais partes do projeto o novo colaborador
estara mais envolvido inicialmente, como mddulos
especificos ou tipos de problemas a serem resolvidos.

« Desempenho:

— Velocidade de Aprendizado: Espera-se que novos
colaboradores levem um tempo para entender o con-
texto, sistema e processos internos. O processo de
aprendizado leva tempo e isso € normal e desejavel.

— Volume de Trabalho Inicial: Nos primeiros meses, o
foco estard mais na aprendizagem e menos na entrega
de grandes volumes de trabalho.

— Qualidade vs. Quantidade: A qualidade do trabalho
entregue é mais importante que a quantidade durante
o periodo de Onboarding.

o Comunicacao:

— Qual etiqueta e/ou boas praticas de comunicacdo
devem ser respeitadas.

— Qual o nivel de integragdo social desejado.

— Quais reunides e dinidmicas de equipe sdo vistas
como importantes, assim como grau esperado de
participacdo nesses momentos.

o Hierarquia:

— Estrutura hierdrquica a ser respeitada (caso exista),
assim como o papel de cada figura envolvida.

— Quando problemas devem ser escalados e quais as
linhas de comunicac¢do propicias nesses casos.

Apds esse momento inicial, cabe aos atores envolvidos
no processo de Onboarding transmitir essas informacgdes no
intuito de se reduzir o estresse comum ao contexto de incerteza
e adequacdo ao novo em que recém-chegados se encontram.
Estudos [9][10] destacam que essa transparéncia é um fator
relevante para evitar equivocos comuns como os descritos
abaixo:

e “Devo fazer tudo sozinho para que meu gerente tenha

uma boa impressao de mim.”

e “Devo ser a pessoa que resolve qualquer bug/demanda
que encontrar. Além disso, eu devo comecar a resolvé-lo
imediatamente, mesmo que ndo tenha tempo para isso.”

Transparéncia quanto as expectativas ameniza incertezas
e estresse a medida que auxilia na compreensdo do que
se é esperado. Dentre as diferentes formas de repasse de
expectativas a serem praticadas, tem-se:

o Discussdes abertas em momentos propicios (reunides

”one on one”).

o Revisdes periddicas do progresso da pessoa sendo intro-
duzida a organizagdo.

¢ Documentacdo de planos de curto e longo prazo quanto
a resultados estratégicos esperados do time.

Tais préiticas geram transparéncia e comunicag¢do clara de
forma a estabelecer um ambiente propicio a aprendizagem.
O resultado ¢ uma assimilacdo mais coesa, contribuindo, em
ultima andlise, para uma sensacio de seguranca psicoldgica e
reducdo de incertezas.

E. Capitulo 4: Execugdo

Neste capitulo s@o expostas diretrizes e objetivos almejados
pela socializagdo organizacional proposta no Launchpad. Sua
execucdo estd separada em trés momentos, os quais tém
relagdo direta com as "Dimensdes do Onboarding” expostas
no capitulo 1: Integragdo, Imersdao no dominio e tecnologia,
Cultura.

1) Integragdo:

« Objetivos - Retengdo; valorizagdo; acolhimento.

o Principal Ator - Anfitrido de integracio.

« Timing - Executado no inicio do processo, com tempo

de execucdo e passos definidos.



Fase inicial do processo, a integragdo também é a mais
direta uma vez que envolve objetivos bem definidos e
padronizéveis. Nela o anfitrido de integracdao deve repassar ao
novo colaborador tudo aquilo que foi definido como necessario
para que essa pessoa comece a produzir e se ajustar ao time. O
principal artefato do Alicerce que auxilia nessa identificacdo
€ o Mapa de dependéncias. Dentre as trés fases propostas ela
deve ser a mais curta, recomendando-se nio mais que uma
semana para sua realizagdo.

O resultado almejado é que, ao final deste momento, o novo
integrante tenha ciéncia:

o De quem sdo seus colegas de trabalho - nome; contato;
horas de trabalho; drea de especialidade; etc.

e Quem serd seu mentor e quais s@0 Os parceiros que
prestardo suporte durante o processo de Onboarding.

o De quais os ritos ou reunides ela deve participar, assim
como seus dias de execugdo e horarios.

o De canais de suporte disponiveis a elas, quais pessoas ela
pode contatar em caso de problemas sejam pessoais ou
no ambito do trabalho.

e Dos itens de compliance relevantes ao time, como
obrigacdes legais e contratuais, além dos recursos
necessdrios a produgdo.

o De como realizar o setup de seu ambiente de trabalho.

Quanto a etapas desta fase, recomenda-se:

1) Boas-vindas onde o anfitrido apresenta tanto o time
quanto seu contexto de operacdo, valores e objetivos.

2) Sessdo de setup de ambiente onde, seja com auxilio
de documentagcdo do processo ou integrantes do time,
0 novo colaborador € auxiliado na tarefa de configurar
seu ambiente de trabalho para producio. Isso inclui, mas
ndo esta limitado a configuragdes de:

« e-mails e/ou notificacdes

e« SCM e repositdrios de codigo

« ferramentas de desenvolvimento (IDE, plugins, etc.)
e bancos de dados e servidores

3) Introdug@o do novo colaborador a sua pessoa mentora,
mediada pelo anfitrido.

4) Revisao dos itens de compliance, incluindo um overview
das politicas de seguranca, privacidade de dados e outras
normas relevantes ao time e a empresa.

5) Introdugdo e/ou repasse dos processos e procedimentos
da empresa aplicaveis ao contexto de trabalho do time.
Por exemplo:

« Metodologias empregadas (scrum; kanban; etc)

« Politicas de comunicagdo interna

« Fluxos de trabalho e aprovacdo de tarefas, desde a
atribuicdo até a conclusao.

Paralelo a execucdo dessas etapas, cabe ao anfitrido organi-
zar a integra¢do do recém-chegado nos processos internos. Ele
deve, por exemplo, incluir a recente admissao no calendario de
ritos e reunides; garantir/requisitar acessos a softwares e hard-
wares necessdrios; manter atualizado o mapa de dependéncias;
etc.

2) Imersdo no dominio e tecnologia:

o Objetivos - Eficicia; reducdo do tempo para produtivi-
dade; engajamento.

o Principais atores - Mentor e Parceiro.

o Timing - Executado apds a fase de integragdo, com tempo
de execugdo e passos maledveis.

A imersdao no dominio e tecnologia € o foco principal
do processo de Onboarding proposto no Launchpad e, dessa
forma, é aquele que ird demandar mais, tanto do ponto de
vista de tempo quanto de dedicac@o dos atores envolvidos. Esta
etapa estd relacionada a processos que auxiliam na introdugao,
com rapidez e propdsito, de novos colaboradores ao contexto
do time e demandas que tipicamente irdo realizar na equipe.

Um dos quesitos chaves para a organizacdo dessa fase é a
énfase naquilo que é necessdrio para que um recém-contratado
ou recém-chegado comece a trabalhar. O principal auxilio para
se identificar esses conhecimentos vitais € o Alicerce, com
destaque para a se¢do de Fundamentacdo. Uma equipe, uma
vez munida dessas informagdes, estard apta a planejar uma
etapa de imersdo personalizada aos desafios técnicos e de
negocio especificos de seu contexto.

A maior unidade de tempo utilizada no Launchpad sdo
semanas e encoraja-se que atividades sejam planejadas com
isso em mente. Dependendo da preferéncia do time, tarefas de
imersdo podem ser planejadas com antecedéncia pelo mentor
e/ou parceiros, ou até mesmo de semana em semana de
acordo com o progresso da pessoa sendo integrada. Caso tenha
elaborado um banco de tarefas, procure fazer uso dos nimeros
de complexidade associados a cada atividade, estabelecendo
um nimero maximo a ser contemplado ao longo de sete dias.

Outro ponto a se ter em mente ao planejar atividades € a
necessidade de variacio. E tentador realizar, principalmente
nos periodos iniciais de Onboarding, a exposi¢do exaustiva de
informagdes acerca do projeto, desde seus padrdes técnicos
a regras de negbcio. No entanto, abordagens passo a passo
tendem a ser mais efetivas do ponto de vista de aprendizado
e motivagdo, principalmente quando se intercala teoria e
pratica. Para facilitar o ato de planejar atividades variadas,
o Launchpad sugere o uso de um banco de tarefas, cujas
atividades podem ser separadas nas seguintes categorias.

o Incumbéncias: Primeira categoria de atividades a serem
realizadas na fase de imersdo na tecnologia e dominio,
as incumbéncias sdo tarefas que devem, ao final de
sua realizacdo, gerar algum tipo de resultado tangivel
- documentacdo; funcionalidade; refinamento; etc. In-
cumbéncias t€m cardter variado, podendo incluir ativi-
dades tedricas como a leitura de documentos técnicos e
suite de testes, além de praticas como a corre¢do de bugs
mapeados e refatoracdo de sessdes do cddigo.

o Aprendizagem entre pares: Segunda categoria de ativi-
dades, essas tarefas focam na colaboragdo e aprendizado
direto com o mentor e parceiros. O intuito € promover
uma troca de conhecimento constante entre os envolvidos,
além de introduzir o novo colaborador as pessoas com

z

quem ird trabalhar. O processo de Onboarding é uma



atividade necessariamente humana e, para que seja bem
sucedida, necessita de interacdo entre atores e recrutas.
Assim,recomenda-se que esses individuos sejam enco-
rajados a levantar perguntas sempre que necessario. O
didlogo deve acontecer de forma aberta seja em canais
de discussdo internos, ritos, treinamentos ou reunides
1:1. Idealmente, ao final do processo de Onboarding o
colaborador deve ter interagido e aprendido com todos
os membros da equipe.

« Entrega de ponta a ponta: Terceira categoria de ativi-
dades, entregas ponta a ponta sao, necessariamente, tare-
fas praticas. Elas envolvem a resolu¢do de demandas do
time do inicio até a liberagdo em producdo, incluindo
ou ndo o suporte de parceiros e mentor. Dessa forma,
varidveis relacionadas a entregas ponta a ponta sio um
indicativo relevante em relacdo ao nivel de imersdo na
tecnologia e dominio de uma pessoa sendo submetida ao
processo de Onboarding. Dentre essas varidveis temos:

— Nivel de suporte requisitado de pares

Nivel de complexidade da tarefa entregue
Velocidade de entrega

Métricas de qualidade relacionadas a essa entrega

* Cobertura de testes
* Regressdes causadas pela entrega (caso ocorram)
* Feedback do cliente ou usudrio final

o Atividades paralelas: Quarta e dltima categoria, ativi-
dades paralelas tém triplo intuito - a prestacdo de apoio,
acompanhamento do progresso e promocao de seguranga
psicolégica ao recém-chegado. O principal exemplo sdo
reunides 1:1 entre mentor e orientando, onde deve ser
praticado o feedback continuo, construtivo e propositivo.
Cabe ao mentor identificar pontos fortes do orientando
e sugerir melhorias onde necessdrio. O mentor também
pode ajudar o orientando a identificar dreas de desenvolvi-
mento dentro do projeto e seus recursos, propondo, por
exemplo, treinamentos, recomendacdo de cursos, livros,
ou a participacdo em projetos especificos que oferecam
aprendizado relevante.

Como atividades paralelas estdo relacionadas a acompan-
hamento, idealmente devem acontecer de forma periddica (ex:
uma vez a cada semana ou a cada duas semanas) e interferir o
menos possivel com as demais atividades a serem realizadas
pelo orientando. Ademais, por simplicidade, pode-se definir
que um planejamento de tarefas estd variado caso inclua,
a cada semana, ao menos duas categorias distintas entre as
supracitadas.

Nas fases iniciais do Onboarding, espera-se que a categoria
de atividades realizadas pelo novo colaborador esteja focada
na aprendizagem entre pares, com entregas esporddicas de
incumbéncias. Com o acréscimo de conforto, confianca e
conhecimento do projeto e suas peculiaridades, ¢ comum que
atividades de aprendizagem entre pares ocorram com menor
frequéncia e incumbéncias sejam entregues com agilidade.
Assim, abre-se caminho para tarefas mais envolvidas como
entregas ponta a ponta, as quais tendem a demandar mais

do colaborador uma vez que necessitam de um conhecimento
holistico das tecnologias empregadas e do dominio especifico
a aplicacdo do time. Ao final do processo, € esperado que a
pessoa esteja integrada e capaz de realizar, com consisténcia
€ menos suporte, entregas dessa natureza.

3) Cultura:

o Objetivos - Coesdo; proposito.

o Principais atores - Todo o time.

o Timing - Executada durante todo o processo, sendo uma

dimensdo transversal as demais.

Como exposto no capitulo 2, cultura é uma dimensio
ampla expressada principalmente pelos valores ou crengas
essenciais obtidas a partir da experiéncia conjunta do grupo. O
Onboarding deve ser utilizado como oportunidade tanto para
manter quanto para transmitir esses valores de uma forma mais
tangivel, através de exemplos, histdrias, processos e interacdes
com os membros da equipe. Dessa forma, cultura é uma fase
transversal, devendo ser exercida continuamente nas fases de
integracdo e imersdo no dominio e tecnologia.

Para times especializados na manuten¢do e/ou desenvolvi-
mento de software, pode-se resumir tais valores como ativi-
dades, processos e padrdes comportamentais e técnicos (de-
sign; arquitetura; testes) verificados como importantes para
o alcance dos objetivos da equipe. Cabe ao time como um
todo a identificagdo dessas crencas. Apesar da Fundamentacio
do Alicerce ser um ponto de partida para essa tarefa de
identificacdo, ela €, necessariamente, uma construgdo coletiva
e introspectiva. Desse modo, caso os valores essenciais de
um time ndo estejam mapeados, recomenda-se a realizagao,
com regularidade, de ritos de auto-avaliagdo com a inclusio
de novos colaboradores. A titulo de exemplo:

« Retrospectiva: Reunido geralmente realizada ao final de
ciclos de entrega, onde a equipe reflete sobre o que
funcionou bem, o que nfo funcionou, e o que pode ser
melhorado. Ao se discutir abertamente esses topicos o
time pode identificar padrdes comportamentais e técnicos
que contribuiram para o sucesso, mapeando-os como
valores essenciais.

o Reunifes de revisdo de técmica sio momentos em
que o time discute e avalia as decisdes arquiteturais e
tecnoldgicas do sistema. Elas podem envolver a andlise
de diagramas de arquitetura, revisao de principios arquite-
turais e discussdo de novas propostas ou até mesmo a
revisdo conjunta do cddigo implementado por colegas.

A partir do momento em que as crencas essenciais do time
sdo registradas, faz-se necessdrio a criagdo de mecanismos
para assegurar sua adesdo e manutengdo por novos membros
da equipe. Tais mecanismos incluem mas nfo estdo limitados
a:

o Diretrizes: Documentos que estabelecem claramente
as expectativas, padrdes e melhores préticas a serem
seguidas pela equipe. Estas diretrizes devem ser facil-
mente acessiveis e regularmente atualizadas para re-
fletir as mudangas no projeto, tecnologias utilizadas e
stakeholders. Diretrizes podem tomar o formato de, por



exemplo, um treinamento que promova comunicacdo re-
speitosa e inclusiva ou até mesmo um manual de estilo
de codigo que define padrdes de codificagdo, préticas de
revisdo de cddigo, e melhores préticas a serem seguidas
na hora de se criar e manter testes.

o Automacoes: Ferramentas e scripts que garantem que
os padrdes e praticas da equipe sejam seguidos au-
tomaticamente. Isso pode incluir préiticas de DevOps,
testes automatizados e verificacdes de conformidade e
qualidade do cédigo. A titulo de exemplo, cita-se pipeline
de CI/CD configurado para executar testes automatizados
e andlise de qualidade de codigo a cada merge, garantindo
que apenas cédigo que atenda aos padrdes de qualidade
seja integrado ao projeto.

Os atores envolvidos no processo de Onboarding devem
ser os principais proponentes da cultura inerente ao time,
expressando-as e reforgando-as aos novos colaboradores du-
rante seu acompanhamento, seja no contexto individual ou
coletivo. E desejado que, ao final do processo, a pessoa recém
integrada tenha ciéncia e pratique os valores essenciais do
time, sabendo inclusive os mecanismos implementados para
garantir sua aplica¢do e preservagao.

E Capitulo 5: Iteragdo e Melhoria Continua

O Launchpad foi produzido tendo em mente que instituicdes
que praticam o Onboarding Institucionalizado tendem a obter
maior sucesso [13]. Essa categoria de socializagdo organi-
zacional s@o programas estruturados onde recém-chegados
recebem orientagdo e mentoria formal do grupo em que estdo
sendo inseridos. Como todo processo, o Onboarding proposto
neste guia deve ser avaliado e ajustado periodicamente para
garantir sua efetividade. A avaliag@o de sua eficicia pode ser
feita através de diferentes métricas, tanto qualitativas como
quantitativas.

1) Métricas qualitativas: Sao aquelas coletadas de forma
semi-estruturada, envolvendo um maior grau de subjetividade
entre os envolvidos no processo de socializagdo organiza-
cional. S@o obtidas a partir do acompanhamento feito por
mentores a seus orientandos, feedbacks do time e recém-
chegado, além de documentos escritos como formuldrios. A
partir desses artefatos, o time pode extrair informagdes que
sao indicativos de um processo de Onboarding bem sucedido
[5]:

o Auto-eficacia: Grau com que novos colaboradores se

sentem confiantes e confortdveis em exercer suas funcdes.

e Clareza de funcdo: Representa qudo bem os novos
funciondrios entendem sua fungdo e expectativas rela-
cionadas ao seu trabalho.

« Integracao social: Representa até que ponto 0s novos
funciondrios se sentem socialmente confortaveis e aceitos
pelos seus colegas de trabalho.

o Conhecimento e pratica da cultura: Est4 relacionada ao
entendimento da cultura exclusiva ao time - suas politicas,
objetivos estratégicos, crengas fundamentais e valor do
servico ou produtos entregues as partes interessadas.

Essas métricas estao relacionadas a fatores como satisfacao
e motivacdo, grau de comprometimento com o time e seus
objetivos, potencializa¢do do desempenho individual do novo
funcionario, assim como menores taxas de rotatividade.

2) Métricas quantitativas: Sdo aquelas coletadas de forma
estruturada, seja periodicamente com a participagdo de input
humano ou automaticamente por ferramentas, como resultado
do trabalho feito pela pessoa sendo submetida ao processo de
Onboarding. Possiveis métricas desta categoria irdo variar em
importancia devido a grande diferenca de demandas e anseios
de cada time. Recomenda-se que as métricas quantitativas
estejam ligadas, principalmente, a entregas ponta a ponta, ja
que essa categoria de atividades ¢ indicativa do conhecimento
do novo colaborador acerca do dominio, processos e tecnolo-
gias intrinsecas ao projeto. Dentre os possiveis dados a serem
coletados, destaca-se:

o Métricas baseadas em commit: Podem ser usadas para

avaliar o nivel de proficiéncia alcangado pelo colaborador
e para medir o grau de conhecimento baseado na autoria
e no interesse em partes especificas do projeto. Exemplos
incluem:
— Numero e/ou frequéncia de commits.
— Natureza dos commits (por exemplo: resolucdo de
bugs, refatoracdo, features, automacoes).

o Volume de entrega: a taxa na qual os novos desenvolve-
dores fazem contribuicdes para o projeto ao longo do
periodo de Onboarding. A media¢do envolve o rastrea-
mento da frequéncia e do volume de contribui¢des, as
quais podem ser auferidas a partir de:

— commits
— comentérios em revisdo de cédigo
— cria¢do ou manuten¢do de documentacdo do projeto

« Nivel de complexidade atrelado a tarefa: como exposto
anteriormente, ¢ desejavel que atividades, sejam elas
mapeadas no banco de tarefas ou ndo, tenham uma
numeracdo que indique seu nivel de complexidade.

Pesos podem ser associados a cada tipo de dado, de forma
a diferenciar sua relevincia para o projeto. Um time de
desenvolvimento focado em inovacdo e entrega rapida de
novas funcionalidades pode dar mais €énfase a velocidade da
entrega e a complexidade técnica das tarefas realizadas. Em
contrapartida, um time dedicado a manutencdo de sistemas
criticos pode focar mais na qualidade dos commits, regressoes
causadas pela entrega, e participacdo em revisdes de codigo.

3) Avaliagdo e Reiteragdo: Reiterar com base em dados,
avaliacdes e feedback é fundamental para garantir que o
Onboarding continue eficaz e alinhado com os objetivos do
time. Este € o momento de observar o progresso final do novo
membro, identificar possiveis dificuldades e coletar insights
a partir das métricas disponiveis, no intuito de aprimorar o
processo. Apds avaliacdo chega a etapa crucial de transformar
insights em agdes a serem aplicadas no préximo ciclo:

1) Atualize o plano de onboarding com base nas

informagdes obtidas. Ajuste itens como o contetdo,
a duragdo das atividades, as ferramentas e a forma



2)

como o conhecimento é compartilhado. Tente tornar
seu Onboarding o mais especializado possivel para o
contexto do time e, novamente, seguindo o principio de
enfatizar aquilo que é necessario.

Defina agdes especificas para resolver as dificuldades
e desafios encontrados. Se possivel, procure separar
as acdes de acordo com as dimensdes do Onboarding
e suas respectivas fases de execucdo. Isso auxilia em
definir escopo e atores responsdveis em executar as
acoes levantadas.

Exemplos praticos incluem:

o Insight A:

— A auto-eficdcia neste ciclo nao foi satisfatéria. Novos
colaboradores t€m dificuldades de aprender e utilizar
as tecnologias empregadas no projeto.

e Acoes:

— Imersao no Dominio e Tecnologia:

* Definir um plano de treinamento especifico para
essa tecnologia, com incumbéncias periddicas a
serem entregues ao longo do Onboarding.

* Promover novas atividades de aprendizagem entre
pares ministradas por mentores ou parceiros, como
”Codelabs” e ”Workshops™.

* Investigar e sugerir recursos internos ou externos
a equipe para colaboradores que serdo integrados
no préximo ciclo.

« Insight B:

— O conhecimento e prética da cultura foi insuficiente.
Novos membros estio tendo dificuldades em se inte-
grar ao time, gerando menos adesdo e aplicagdo dos
valores essenciais inerentes a equipe.

o Acoes:

— Integracao:

* Promover eventos de “team-building” com mais
frequéncia, expressando a importincia de mem-
bros atuais do time em interagir com recém-
chegados.

— Cultura:

* Criar canais de comunicagdo onde haverd
intera¢do aberta e sem protocolos entre novos e
atuais membros do time.

* Incluir na avaliagdo de performance de mentores
o desempenho positivo de seus orientandos como
diferencial, de forma a incentivar um acompan-
hamento mais préximo.

« Insight C:

— Neste ciclo, novos colaboradores fizeram um nimero
menor de entregas ponta a ponta. O tempo até a
realizacdo do primeiro commit aumentou devido ao
moroso processo de setup do ambiente e liberagdo
de acessos. Além disso, verificou-se um aumento no
nivel de complexidade das tarefas entregues.

o Acoes:

— Integracao:
* Tornar automatizado o processo de conceder per-
missdes e acessos.
* Implementar ou aprimorar documentagdo base
para setup do ambiente.

— Imersao no Dominio e Tecnologia:

* Revisar o banco de tarefas, garantindo que ativi-
dades complexas sejam quebradas em partes
menores sempre que possivel.

IV. CONCLUSAO

O Launchpad foi desenvolvido como um guia. Seu objetivo
€ definir diretrizes que ajudem na melhoria ou organizacio
de um processo de Onboarding, visando auxiliar equipes na
retencdo de talento humano. O trabalho de revisao da literatura
cientifica que fundamentou este documento encontrou amplas
evidéncias que processos de socializa¢do organizacional bem
estruturados e personalizados estdo associados a niveis mais
altos de satisfa¢do, produtividade, engajamento e comprome-
timento dos funciondrios, além de uma reducdo na taxa de
rotatividade de empregados, especialmente a longo prazo.

Reitera-se a hipdtese inicial de que primeiras impressoes
importam. A chave para o sucesso do processo de On-
boarding proposto reside na sua adapta¢do e personalizacio
continua para atender as necessidades especificas de cada time
e projeto. Combinando documentagdo focada, envolvimento
dos atores com separacdo clara de responsabilidades, aliada
a compreensdo do que configura Onboarding, é possivel re-
finar e aprimorar cada etapa da socializagdo organizacional,
garantindo que ela continue a ser uma ferramenta valiosa
para equipes focadas no desenvolvimento e manutencdo de
Sistemas de Informacao.

Quanto a trabalhos futuros, foi identificado que a maior
parte das contribuicdes da literatura cientifica que lidam com
a socializacdo organizacional, como esta, sdo empiricas. Dessa
forma, acredita-se que ha espagco para mais trabalhos tedricos
com comprovagdo de dados, como o modelo de Modelo de
Gaurav G. Sharmaa & Klaas-Jan Stol [3]. Essa afirmacio
leva em consideracdo a presenca de métricas mensuraveis
comuns ao desenvolvimento e manutengdo de software, como
velocidade de contribuicdo e indicadores baseadas em com-
mit [14]. Tendo em vista a prevaléncia de ferramentas de
versionamento como o Git em projetos e empresas [15], é
plausivel a implementacdo e exploracdo da viabilidade dessas
e outras métricas quantitativas em modelos tedricos aplicados
ao Onboarding corporativo.
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