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Resumo

A globalizacdo impds transformacdes no ambiente competitivo e levou a uma enorme
transformacdo do recrutamento. A era digital, além da forma de fazer negdcios, levou a uma
mudanca social que se carateriza, entre outros aspetos, por disponibilizar online uma séria de
informacdes pessoais e profissionais, facilidade de recolha de informacgéo quer por parte das
empresas, quer dos profissionais, contacto facil e agil apesar da distancia geogréafica. Ao
profissional de RH é exigido o dominio das novas tecnologias, assim como, das melhores
técnicas de recrutamento. Cabe a esses profissionais o desafio de identificar as que fardo mais
sentido de utilizar. Perante estes acontecimentos, surge o sourcing e a sua evolucao ao longo do
tempo. Este projeto apresenta uma intervencdo no ambito do processo de sourcing,
implementada na Entidade Acolhedora do Projeto (EAP), a empresa Bosch Car Multimedia
Portugal, S.A. As analises tedrica e empirica permitiram identificar o sourcing como uma
potencialidade técnica para o processo de recrutamento e selecdo dos perfis tecnoldgicos, pelo
que se desenvolveu um guido de sourcing com dois objetivos estratégicos: (1) garantir a
integracdo num sé documento de todos os procedimentos de sourcing para qualquer profissional
recrutador da Bosch Car Multimedia Portugal S.A e (2) garantir um documento estruturalmente
uniforme aos outros documentos da Bosch Car Multimedia Portugal S.A. Estabelecida a
finalidade dotar a empresa de competéncias de sourcing para perfis tecnolégicos, decidiu-se que
a implementacéo piloto seria realizada em dois perfis mais comuns na Bosch Car Multimedia
Portugal, S.A. Os resultados demonstraram que o guido é til e, como esperado, nos casos de
perfis mais dificeis de obter no mercado, a sua utilizagdo permite o sucesso no preenchimento
dessas vagas. Com este projeto utilizamos a informacdo tedrica dispersa, e testamos a sua
aplicabilidade, contribuindo assim, para acrescentar a academia um trabalho empirico
fundamentado e adaptado da utilizada e necessidade de adequacdo dos conceitos tedricos. Este
projeto contribui também para a comunidade de RH, partilhando de forma estruturada uma
atividade inovadora e relativamente pouco conhecida (que o domina ndo divulga) e de grande
valia no mercado, o sourcing. Estes dados vém salientar a pertinéncia deste projeto e a vantagem

que a empresa adquiriu com a sua correta implementacao.

Palavras chave: E-recrutamento; Recrutamento; Redes sociais; Sourcing



Abstrat

Globalization has imposed changes in the competitive environment and has led to a huge
transformation in recruitment. The digital age, in addition to the way of doing business, has led
to a social change that is characterized, among other aspects, by making available a series of
personal and professional information online, ease of information collection by both companies
and professionals, easy and agile contact despite the geographical distance. The HR professional
is required to master new technologies, as well as the best recruitment techniques. It is up to
these professionals the challenge of identifying the ones that will make the most sense to use.
In view of these events, sourcing and its evolution over time appear. This project presents an
intervention in the scope of the sourcing process, implemented in the Hosting Entity of the
Project (EAP), the company Bosch Car Multimedia Portugal, SA The theoretical and empirical
analyses allowed to identify sourcing as a technical potentiality for the recruitment and selection
process technological profiles, so a sourcing guide has been developed with two strategic
objectives: (1) ensuring the integration of all sourcing procedures in any single document for
any professional recruiter from Bosch Car Multimedia Portugal SA and (2) guaranteeing a
document structurally uniform to other documents from Bosch Car Multimedia Portugal SA
Having established the purpose of providing the company with sourcing skills for technological
profiles, it was decided that the pilot implementation would be carried out in two most common
profiles at Bosch Car Multimedia Portugal, SA The results showed that the script is useful and,
as expected, in the case of more difficult profiles to obtain in the market, its use allows the
success in filling these vacancies. With this project we used the scattered theoretical
information, and tested its applicability, thus contributing to add to the academy an empirical
work based on and adapted from the one used and the need to adapt the theoretical concepts.
This project also contributes to the HR community, sharing in a structured way an innovative
and relatively little-known activity (which the dominant does not disclose) and of great value in
the market, sourcing. These data highlight the relevance of this project and the advantage that

the company has acquired with its correct implementation.

Keywords: E-recruitment; Recruitment; Social networks; Sourcing
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CAPITULO - INTRODUCAO




Este trabalho descreve o projeto de intervencdo desenvolvido na Bosch Car Multimedia Portugal
S.A., no ambito de uma potencialidade identificada desde o inicio do projeto: a utilidade do

sourcing no processo de recrutamento e selecdo nas areas Tech.

A escolha deste projeto refletiu-se na necessidade de desenvolver um tema relativamente pouco
conhecido e de grande valia no mercado, o sourcing. Propde-se assim, a apresentacdo do

trabalho da seguinte forma:

No Capitulo | apresenta-se e carateriza-se a organizagéo, identificando as respetivas areas de
negocio do grupo Bosch, a sua missdo, assim como, 0s Recursos Humanos da Bosch Car

Multimedia Portugal S.A. e a sua Gestdo e Desenvolvimento.

No Capitulo 11, é apresentada a metodologia do projeto e os procedimentos metodologicos para
a caracterizacdo da organizacdo, para o diagnostico da potencialidade e para a definicdo da
estratégia. Para o diagnostico da potencialidade, foram feitas trés fichas técnico-metodolégicas

que constituem as analises empirica, tedrica e normativa.

O Capitulo 111 é representado pela identificacdo da potencialidade a sua finalidade. Carateriza-
se pela analise empirica da potencialidade: o recrutamento e o sourcing na Bosch Car
Multimedia Portugal S.A., a analise tedrica: o estado da arte do sourcing e a analise normativa:

aspetos normativos do sourcing.

No Capitulo IV esta definida a estratégia e o planeamento do projeto, os seus ambitos e objetivos

estratégicos e os destinatarios do mesmo.

O planeamento operacional esta descrito no Capitulo V, onde sdo apresentadas as atividades,
tarefas, procedimentos, duracdo, recursos e instrumentos do projeto para 0s ambitos
estratégicos, 0s recursos e orcamento detalhados e a respetiva avaliacdo do projeto.

No Capitulo VI, e ultimo, estdo expostos os resultados da implementacdo do projeto, assim

como, a sua analise e avaliacdo global.



CAPITULO I - BOSCH: O CONTEXTO ORGANIZACIONAL DO PROJETO




1.1 Bosch: O Grupo

A historia da Bosch comega com o passo para a independéncia, para 0 mercado automdvel, nos
mercados fora da Alemanha, e a mudanca para o edificio de producdo em grande escala. Em
1886, Robert Bosch fundou a "Oficina de Mecanica de Precisdo e Engenharia Elétrica” em
Estugarda, Alemanha. Este foi 0 nascimento da empresa que opera atualmente a nivel mundial,

caraterizado por forca inovadora e compromisso social.

O Grupo Bosch é constituido pela Robert Bosch GmbH e cerca de 460 subsidiarias e empresas
regionais, presentes em 60 paises. Com presenca em 130 localiza¢es em todo 0 mundo, a Bosch
emprega cerca de 410.000 colaboradores (dos quais 69.500 se encontram na area de investigacao
e desenvolvimento) que, no ano de 2018, contribuiram para a faturacdo de 78.5 mil milhdes de

euros.

Presente em Portugal desde 1911, a Bosch € uma das empresas mais reconhecidas do pais. Com
uma presenca consolidada, exporta mais de 95% da sua producéo para mercados internacionais
e tem vindo a alargar as atividades de investigacdo e desenvolvimento em hardware e software

para diferentes areas de negacio.

A Bosch sustenta a sua missdo com o lema “"We are Bosch’’. Simples e compacto, expressa
como a empresa se Vé e serve como quadro de referéncia nestes tempos dindmicos, fornecendo
a base para a estratégia das unidades operacionais, assim como, um forte impulso para o
desenvolvimento futuro da mesma. Num nivel mais geral, cria um entendimento comum mais
claro da estratégia da Bosch. “Somos Bosch” ¢ uma expressao clara @ mudanga pela qual a

empresa passa tendo em conta 0 mundo cada vez mais VUCA que se enfrenta.

A declaracdo de missdo compreende cinco niveis que se baseiam sistematicamente. No topo, o
objetivo é garantir o futuro da Bosch e gerar o desenvolvimento forte e significativo que o
fundador de empresa, Robert Bosch, exigia no seu testamento. O proximo nivel especifica o que
0s move: inventado para toda a vida. Os produtos despertam entusiasmo nas pessoas, melhoram
a sua qualidade de vida e ajudam a conservar 0s recursos naturais. A terceira camada descreve
0s pontos focais estratégicos, que séo o foco no cliente, moldando as mudangas e alcangando a
exceléncia. Eles descrevem os principais desafios que se enfrentam e que sdo necessarios de

dominar.



Ao enfrentar esses desafios, confiar nos pontos fortes: na cultura Bosch, na capacidade de
inovacado, na qualidade e no foco internacional. Esses elementos compreendem a quarta camada,
os valores da empresa. O quinto nivel ¢ a base da declaracao de missao. O lema “Somos Bosch”

deve ser uma inspiracao para aproveitar as oportunidades apresentadas pela mudanca.

As exigéncias do mercado e o objetivo de tornar a Bosch lider em 0T (Internet das Coisas) séo
relevantes também para as atividades em Portugal. Com cerca de 5.503 colaboradores
(31.12.2018), a Bosch € um dos maiores empregadores industriais de Portugal e gerou, em 2018,

1,7 mil milhdes de euros em vendas internas.

Focados no futuro e na inovacao tecnoldgica, a Bosch em Portugal esta distribuida por quatro
localizagOes, (1) A Bosch Termotecnologia S.A., em Aveiro, (2) a Bosch Car Multimedia
Portugal S.A., em Braga, (3) a Bosch Security Systems em Ovar e (4) a Robert Bosch, S.A. em
Lisboa, que desenvolvem e produzem solucBes de agua quente; sensores e multimédia
automovel; sistemas de seguranca e comunicacao, respetivamente. A sede no pais esta em
Lisboa, onde sdo realizadas atividades de vendas, marketing, contabilidade e comunicacédo, bem
como servicos partilhados de recursos humanos e comunicacdo para o Grupo Bosch. Além
disso, a empresa possui ainda um uma subsidiaria da BSH Eletrodomésticos, em Lisboa.

1.2. Bosch Car Multimedia Portugal S.A.

Este projeto de intervencdo foi realizado na Bosch Car Multimedia Portugal S.A. em Braga,
pertencente a area de Solucbes de Mobilidade (BBM) e a divisdo Car Multimedia, responsavel

pela maior percentagem de vendas do grupo.

Em Braga esta localizada a maior unidade da Bosch em Portugal e uma das maiores do Grupo
em todo 0 mundo. A sua histéria comeca em 1990 com a abertura da fabrica Blaupinkt que se
dedicava a producédo de autorradios. Ao longo do tempo e com a evolucdo das exigéncias do
mercado automdvel, a marca foi vendida no ano 2009 e surgiu esta unidade que se tornou na
Bosch Car Multimedia Portugal S.A, dedicada ao desenvolvimento e producédo de sistemas de
infotainment, instrumentag&o e sensores de seguranga para a industria automovel. Em 2012, a
Bosch e a Universidade do Minho assinam aquele que viria a tornar-se na maior parceria de
inovacdo em Portugal e uma das maiores parcerias entre empresa e universidade da Europa,

devido a forte procura das tecnologias.



Desde entdo, a Bosch em Braga, tem ganho cada vez mais destaque pela sua capacidade de
fabricar produtos de complexidade elevada com a méxima qualidade e flexibilidade. A empresa
estabeleceu-se como Centro de Competéncias em processos de producdo, nomeadamente para

placas de circuito eletronico (PCBs) e interface Homem-Maquina (HMI).

Devido a um mercado cada vez mais complexo e em constante mudanga, a divisdo da Bosch em
Braga, nos ultimos anos, tem vindo a investir ativamente na area da Investigacdo e

Desenvolvimento (1&D), reforcando as parcerias dedicadas a inovacao.

Atualmente as atividades desta empresa vao para além da producéo de equipamentos inovadores
de multimédia automdvel e sistemas de seguranca automovel exportados para todo o mundo
onde podemos encontrar um dos centros da Bosch para o desenvolvimento de solugdes para a
mobilidade conectada e autdnoma, com mais de 300 engenheiros. Assim, e através deste tipo de
apostas, a empresa pretende impulsionar a mudanca no seu portfolio de produtos e permanecer

um fornecedor de referéncia na indudstria automovel.

Salienta-se o facto da Bosch ser um dos grandes impulsionadores do ecossistema regional,

contribuindo ainda para a atracdo e retencdo de mao de obra altamente qualificada.

Com 3455 colaboradores, a Bosch Car Multimedia Portugal S.A, apresenta a seguinte estrutura:

CMLO BrgP/PC

BrgP/PT

Figura 1 - Organigrama da Bosch Car Multimedia Portugal S.A.

Fonte: Website Bosch Car Multimedia Portugal S.A.



1.2.1 Os Recursos Humanos na Bosch Car Multimedia Portugal S.A.

O departamento de Recursos Humanos, designado HRL (Human Resources Local), tem como
objetivo ser parceiro da organizacdo, dotando a empresa das competéncias necessarias aos
recursos humanos e apoia o desenvolvimento dos seus colaboradores, sendo as principais
atividades do departamento a atracéo, o recrutamento, a selecdo e o acolhimento e integracéo
de colaboradores, assim como, o desenvolvimento dos recursos humanos da organizacdo. Para
além disso, cabe aos HRL a gestdo da componente legal e das relacBes laborais com o0s

colaboradores e os demais parceiros.

O departamento de HRL da Bosch em Braga € constituido por 18 colaboradores e 6 estagiarios.
Dada a dimens&o da empresa, 0 HRL encontra-se dividido em trés equipas — HRL1, HRL2 e
HRL — responsaveis pela coordenagdo e cumprimento de todos os processos anteriormente

mencionados, conforme figura 2.
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Figura 2 - Organigrama do Departamento de Recursos Humanos da Bosch Car Multimedia Portugal S.A.

Fonte: Departamento de RH da Bosch Car Multimedia Portugal S.A.



1.2.2 A Gestédo e Desenvolvimento de RH na Bosch Car Multimedia Portugal S.A.

As 3 equipas (HRL1, HRL2 e HRL) operam com um elevado grau de autonomia reportando,

posteriormente, 0s seus resultados ao diretor do departamento (A).

A equipa de HRL, Business Support, é constituida por quatro colaboradores e um estagiario. A
equipa HRL reporta diretamente ao diretor dos recursos humanos (A) e é constituida por: um
Especialista de Formacdo (B), que é responsdvel pelo planeamento e implementacdo de
iniciativas e programas de formacdo; um Especialista de Recrutamento (C), que atua como
consultor de talentos e é responsavel pela melhoria continua do processo de recrutamento; um
Especialista de Projetos e Processos (D), cujas suas responsabilidades se prendem com a
execucao de projetos transversais da responsabilidade de HRL e com a gestdo de atividades de
mudanca do departamento; um Especialista de Report (E), também designado como analista de
dados de RH, responsavel por realizar relatorios analiticos de elevada complexidade e por
suportar e analisar os projetos e negécios para o departamento de Recursos Humanos; e por
ultimo um estagiario que da suporte ao diretor de RH (A) e maioritariamente ao Especialista de
Formacdo (B) e Recrutamento (C). Para além das éareas de atuacdo mencionadas, a equipa de
HRL é responsavel pela gestdo das relacdes laborais e legais e trabalha paralelamente com o

gabinete médico da empresa.

Em relacéo as equipas de HRL1 e HRL2, ambas tém como éreas de atuacdo o Human Resources
Management and Development e o Training Management e sdo compostas (cada equipa) por
um HR manager (F) e (G). Os HR Business partners (H, I, J, K e L) apoiam os HR managers
(F) e (G) naimplementacao dos processos e na tomada de decisdo. Sendo que os HR BP H, I, K
e L fazem maioritariamente recrutamento para as suas areas e J trabalha muito com a parte das

relacGes laborais e legais.

Os HR admin (M, N, O e P) sdo responsaveis pela administracdo de processos de gestdo de
recursos humanos e pelo suporte aos processos de recrutamento. Os Training Admin (Q e R) sdo
responsaveis, com base no plano de formacédo definido pela empresa, pelo planeamento da
formacdo na sua area especifica e por fornecer os recursos necessarios para que a formacéo se

realize.



Ao nivel do Human Resources Management and Development ambas equipas (HRL1 e HRL2)
tém como objetivo aumentar a atratividade da empresa, definir as politicas de compensacéo e
de beneficios, e gerir a contratacdo dos colaboradores. Relativamente ao Training Management
cabe aos Train Amin (Q e R) de (HRL1 e HRLZ2, respetivamente) criarem planos de
desenvolvimento individuais e organizarem acBes de formacdo acessiveis a todos o0s
colaboradores. Estas formagOes tém como principal objetivo aumentar as competéncias dos
colaboradores e contribuir para o aumento da qualidade do desempenho na realizacdo das suas
tarefas laborais. Na figura 2 € possivel verificar que, apesar das areas de atuacdo serem as
mesmas, 0s HR Business partners de HRL1 e HRL2 sdo responsaveis por departamentos
diferentes.

Por ultimo, HRL2 dispde de trés estagiarios. Um deles da suporte a Business partner (K) e HR
admin (O), outro a Business partner (L) e HR admin (P), e o terceiro da suporte na area de
formagdo ao Train Admin (R). HRL1 tem dois estagiarios, sendo que um d& suporte na area de
recrutamento as Business partners (H, I e J) e as HR admin (M e N) e o outro na area de formacéo
ao Train Admin (Q). Saliento o facto dos estagiarios, para além de darem suporte as pessoas
referidas, também fazem tarefas administrativas e ajudam-se mutuamente independentemente

de pertencerem, ou ndo a mesma equipa.

Relativamente ao Recrutamento e Selecdo, de A a R as pessoas que trabalham praticamente a
tempo inteiro no Recrutamento séo: H e I (HRL1), Ke L (HRL2) e C (HRL) sendo que o C
(HRL) também faz sourcing. Em termos de selecdo, cabe a pessoa de RH e aos managers
responsaveis das areas para a qual se esta a fazer recrutamento e que participam nas entrevistas,

decidirem qual é o candidato selecionado.

Importa mencionar que para além do departamento de Recursos Humanos, na divisdo da Bosch
em Braga, existe ainda um departamento de Servicos de Recursos Humanos. Este departamento
é responsavel pelos processos administrativos ligados ao processamento salarial e embora se
encontre fisicamente situado em Braga, tem a sua responsabilidade o processamento salarial da
Bosch Security Systems em Ovar; da Bosch Termotecnologia, S.A. em Aveiro, da Robert Bosch

S.A. em Lisboa e da Bosch Car Multimedia Portugal S.A. em Braga.



CAPITULO II - METODOLOGIA DO PROJETO
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Este capitulo apresenta as técnicas e procedimentos metodoldgicos utilizados para a

caraterizacdo do contexto organizacional, para o diagnostico da potencialidade e para a

exploracdo das opcdes estratégicas e definicdo da estratégia. Para estes trés fins, utilizou-se

como técnica de recolha de informacdo a analise documental, as entrevistas e a analise de

conteldo para as diferentes analises.

2.1 Procedimentos metodolégicos para a caraterizacao do contexto

organizacional

Caraterizar a

organizacao

Caraterizar a

Funcéo Recursos

Humanos

Tabela 1 - Ficha Técnico Metodolégica da caraterizacdo da organizacao

Técnica de
Instrumento de Recolha
Recolha de Fonte Data 5
5 de Informagcéo

Informacéo

Anélise ) Check list

Site da empresa 08/10/2019

documental (Anexo 1)

Organigrama do

Anélise Departamento de Recursos
documental Humanos da Bosch Car 09/10/2019 Guido para recolha de
Multimedia Portugal S.A. e informacéo do documento

Manual de Processos de RH

Fonte: Elaboracgéo Prépria
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2.2 Procedimentos metodolégicos no diagnostico da potencialidade

Tabela 2 - Ficha Técnico Metodolégica do diagndstico da potencialidade

Técnica de
Recolha de

Informagéo

Perceber quais 0s aspetos Entrevista

que a empresa quer mudar EEEENIER Tk

Perceber como é feito o Analise
recrutamento na Bosch documental
Perceber como é feito o
sourcing atualmente (quais )
Entrevista

0s instrumentos/técnicas )
o semiestruturada
utilizados no processo de

recrutamento)

Perceber quais 0s impactos

do sourcing (problemas, )

: Entrevista
necessidades, .

- semiestruturada
potencialidades do

sourcing na/para a Bosch)

Fonte Data
Diretor de RH 01/10/2019
Manual de Processos
08/10/2019
de RH
Especialista de
Recrutamento 17/12/2019
(sourcer)
Especialista de
Recrutamento
(sourcer) + managers
17/12/2019

+ todos 0s
intervenientes do

[processo

12

Instrumento de Recolha de

Informacgéo

Guido de Entrevista de
Diagndstico da
Potencialidade

(Anexo V)

Guiéo para recolha de
informacao do documento
Guido e Transcricdo da
Entrevista ao Especialista de
Recrutamento — O Sourcing
na Bosch Car Multimedia
Portugal S.A.
(Anexo VI)

Guido e Transcricdo de
Entrevista ao Especialista de
Sourcing — Impactos do
sourcing (problemas,
necessidades,
potencialidades do sourcing
na/para a Bosch)

(Anexo VII)



Técnica de Recolha de Termos de

. Fonte Data .
Informacéo pesquisa
“’sourcing’’
) o “’recrutamento’’
Recrutamento e - ) Artigos cientificos e
: Anélise de conteudo ) 06/01/2020 ’sourcers’’
Sourcing livros o
’profissionais
de sourcing”’
- “’evolugdo do
A emergéncia e ) N
: - - ’ Artigos cientificos e recrutamento’’
importancia do Analise de contetdo ) 13/01/2020
: livros “’evolugdo do
sourcing )
sourcing”’
“’teorias sobre
sourcing”’
Canais e técnicas ) o “’canais de
: - ; Artigos cientificos ) )
de sourcing Analise de conteido 20/01/2020  sourcing mais
utilizados’’

“’técnicas de

sourcing”’
: “’candidatos
O papel do sourcing )
. o passivos’’
no processo de - ; Artigos cientificos )
Anélise de conteudo ) 27/01/2020 “’sourcing’’
engagement com o e livros
“’engagement’’

candidato

13



Técnica de Recolha de Termos de
3 Fonte Data )
Informacao pesquisa

“’recrutamento €

. Norma 4427: 2004 selegdo™
Anélise Documental 20/02/2020
“’recursos

_ humanos’
Perceber se existe

- “’recrutamento e
algum requisito Norma ISO

: : - selecdo’’
obrigatorio para o Analise Documental 9001:2015 20/02/2020

“’recursos

processo de

humanos”’
Recrutamento e
: “’recrutamento e
Sourcing
Regulamento sele¢do’’
Anélise Documental Interno (RGPD)  20/02/2020 “’recursos
humanos’’

“’sourcing’’

Fonte: Elaboragéo Propria
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2.3 Procedimentos metodoldgicos realizados para a definicdo da estratégia

Tabela 3 - Ficha técnico metodoldgica do planeamento estratégico

Técnica de Recolha de

Informacéo

Exploracdo das - . .

> - Anélise tedrica e empirica

opgdes estratégicas

Reunibes com orientadoras e

Sielsecereelllieecer Diretor de Recursos Humanos da
da estratégia Bosch Car Multimedia Portugal

SA.

15

Fonte Data

Artigos cientificos e
dados empiricos 08/06/2020
recolhidos

Diretor de RH e
Orientadoras do projeto

29/06/2020

Fonte: Elaboragéo Prépria



CAPITULO III — DA IDENTIFICACAO DA POTENCIALIDADE A FINALIDADE
DO PROJETO
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Este projeto emergiu da necessidade de melhoria do processo de Recrutamento de candidatos
na area Tech. Para identificar a potencialidade do projeto, foi feita uma reunido com o diretor
de recursos humanos, para perceber qual o tema a abordar. Desta reunido resultou o objeto de

estudo.

O sourcing foi assim identificado como uma potencialidade para a Bosh Car Multimedia

Portugal, S.A., no ambito do processo de recrutamento para perfis tech.

3.1 Anélise empirica da potencialidade

3.1.1 Recrutamento na Bosch

As necessidades de recrutamento na Bosch Car Multimedia Portugal S.A. tém vindo a aumentar
com o crescimento do desenvolvimento e producgdo de produtos nos Gltimos anos (figura 3 e
tabela3). O total de colaboradores aumentou exponencialmente nos ultimos 4 anos, quase
duplicando de 2015 para 2019 (figura 3).

Com isso, a necessidade de recrutar perfis tech também aumentou. Na tabela 3, é possivel
verificar que o nimero de recrutamento por funcdo em 2019 aumentou de forma significativa
na area da engenharia. Isso reflete que estes perfis sdo 0s mais criticos e 0s que enfatizam a

pertinéncia do sourcing e, por isso, justificam a pertinéncia deste projeto.

2015 2016 2017 2018 2019

Total associates 1995 2666 3281 3524 3844

Figura 3 - N° total de colaboradores
Fonte: Base de dados da Bosch Car Multimedia Portugal S.A.

Tabela 3 - N° de Recrutamentos por funcédo em 2019

Public Relations 1

Consulting

Design

Research

Management

W N DN | -

Accounting/Auditing
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Information Technology

Administrative

Finance

Human Resources

Manufacturing

3
3
5
5
7

Engineering

152

Fonte: Base de dados da Bosch Car Multimedia Portugal S.A.

De maneira a responder a estas necessidades de forma répida e eficaz, o processo de

recrutamento encontra-se definido e esquematizado (Anexo Il e figura 4).

Necessidade de
recrutamento

Candidatura a Vaga

Entrevista
Presencial

Especificagdo do

Perfil a recrutrar Aprovagdo da Vaga

1* Triagem 2* Triagem
Curricular Curricular

Realizagio e

Selegio do Apresentagdo da
Candidato Proposta
Contratual

Publicagdo da Vaga

Entrevista
Telefonica

Admissio do
Candidato

Figura 4 - Etapas do Processo de Recrutamento e Selecdo Bosch Car Multimédia Portugal S.A.

Fonte: Departamento de RH da Bosch Car Multimedia Portugal S.A.

Na Bosch Car Multimedia Portugal S.A., o recrutamento pode ser feito de trés maneiras

diferentes (figura 5): Através da agéncia, ou seja, recrutamento externo; por sourcing passivo,

isto €, as pessoas candidatam-se as vagas que estdo publicadas ou por sourcing ativo, usando o

LinkedIn Recruiter que é a plataforma que o Especialista de Recrutamento tem usado para
procurar candidatos (Anexo V1).
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Recrutamento

I
. : !

Agéncia Sourcing Passive Sourcing Ativo
HO: Publicagio da vaga Linkedin Recruiter

H1: Portal Bosch

H2: Via-email

Figura 5 - Esquema do processo de recrutamento

Fonte: Elaboragdo Prépria

Todo o processo de recrutamento até a selecdo do candidato é realizado pelos HRL, mais
especificamente pelos técnicos de recrutamento e selecdo, havendo possibilidade de gerir com
0 suporte do manager. Os gerentes executivos e funcionarios sdo aconselhados a apoiar
atividades de recrutamento em redes sociais de acordo com as diretrizes de aplicacdo global. As
empresas de outsourcing apoiam de maneira a que todas as necessidades de recrutamento
existentes sejam tratadas (Anexo I11).

As necessidades de recrutamento para a Bosch em Braga vao desde perfis sem necessidade de

especializacdo até perfis altamente especializados.

O recrutamento e selecdo de operadores de producdo, é realizado por uma empresa de
outsourcing, especializada em solucgdes de trabalho flexivel e recursos humanos. O recurso a
empresas de outsourcing é essencial para que seja possivel dar resposta aos picos de
produtividade da Bosch Car Multimedia Portugal S.A., uma vez que o departamento de HRL,
por si s6, ndo conseguiria responder a todos 0s processos de recrutamento existentes (Anexo
111). Em relagdo a perfis mais especializados, o recrutamento e selecdo dos candidatos é
realizado pelas equipas de HRL1 e HRL2. E possivel observar as diferentes etapas do processo

de recrutamento da Bosch Car Multimedia Portugal S.A. (figura 4).
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O objetivo é recrutar novos colaboradores para a organizacdo e colmatar necessidades
especificas do momento da forma mais eficiente possivel, diminuindo custos que o uso de

servigos externos pressupdem (Anexo 1l1).

A implementacdo deste processo deve ser uma acao planeada em consonancia com a estratégia
e objetivos da organizagdo. Todos 0s anos, a empresa planeia 0s novos headcounts (isto é,
necessidades de pessoas/competéncias) tendo em conta 0s projetos em que esta inserida e 0s
seus objetivos estratégicos (Anexo I11). Na tabela 4 é possivel analisar todos o0s procedimentos,
atividades, responsabilidades e sistemas do recrutamento e na figura 6 o Fluxograma do

processo Recrutamento:

Tabela 4 - Procedimentos, Atividades, Intervenientes e Sistemas do Recrutamento

O manager do departamento é responsavel por

Necessidade de identificar necessidades atuais e previstas de "
- Manager
recrutamento recrutamento de pessoal para fazer face as ’
necessidades da sua area.
=soelilecesres O manager entra em contacto com o HRBP da ) )
: : . ) . - Manager Via E-mail
) seessleenlazasi e area por forma a planificar quais os requisitos e ——
recrutar perfil a recrutar.
) WorkOn
: O HRBP deve criar um WorkOn, com as
Realizagdo de um | 5 ) 3 Portal
informacdes sobre a vaga/perfil em questdo para - HRBP
WorkOn ) Bosch
aprovacao.
(Anexo VIII)
A vaga deve ser aprovada:
- Manager
e Pelo Manager WorkOn
. - HRL1/HRL2/HRL
Aprovacdo da vaga e Pelo PC/PT Portal
- HRBP
o CTG Bosch
- PC/PT

e Gestor da Divisdao HRL
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Recorrer a empresa
externa - funcGes de
baixa qualificacédo

(opcional)

Publicacéo da Vaga

Normalmente, 0 recurso a empresas externas —
Outsourcing é feito quando se trata de
recrutamento de colaboradores néo
especializados. E responsabilidade dos HRBP
realizar o pedido de recrutamento a entidade
externa.
Idealmente, a publicacdo da vaga s6 devera
acontecer depois da aprovagdo, embora possam
existir casos excecionais. Os anuncios de
emprego sdo disponibilizados aos candidatos
através de wuma plataforma prépria de
recrutamento designada TalentHub.
Para a publicacdo da vaga sdo necessarios 0s
seguintes dados:
e Job Description
e Centro de Custos
e Contacto do Manager
e N°de vagas para a posicao
e Vaga Interna ou Externa (Caso se trate de
uma vaga externa esta é diretamente
publicada no portal da Bosch, ficando
disponivel em todo o mundo, sendo que
qualquer pessoa se pode candidatar. Caso
se trate de uma vaga interna, estd é
encaminhada por e-mail para 0s
colaboradores onde este tem acesso ao
link da vaga e se podem inscrever). Todas
as vagas sao ainda publicadas nos placards
de informacdo existentes ao longo da

organizacao.
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- HRL1/HRL2/HRL
- HRBP

- Manager
-HRL1/HRL2/HRL
- HRBP

Talent Hub
Portal Bosch
LinkedIn



Candidatura a Vaga

Analise das
Candidaturas 12

Triagem

Andlise das
Candidaturas 22

Triagem

Em alguns processos de recrutamento especifico,
é também utilizado o LinkedIn.

Cabe ao candidato candidatar-se & vaga em
questdo. Este devera faze-lo através do portal da

Bosch enviando o seu curriculo para analise.

Apos a rececao das candidaturas para a vaga em
questdo, o recrutador pode iniciar o processo de
triagem curricular. Nesta primeira triagem o
recrutador tem em conta 0s requisitos exidos para
a funcdo ja estabelecidos anteriormente e que
normalmente sdo avaliadas a experiéncia
profissional do candidato, bem como a formacéo
académica e eventuais atividades
extracurriculares que possam ser relevantes para
a funcdo. Esta primeira triagem permite
identificar que candidatos preenchem o0s
requisitos minimos para a vaga.

O recrutador de recursos humanos comunica ao
responsavel do departamento que ja se encontram
curriculos disponiveis para a sua analise. O
responsavel do departamento pode ser tanto o
diretor do departamento como uma chefia
intermeédia ou um team leader da equipa para o
qual é a vaga. Este responsével consegue aceder a

mesma plataforma, que o recrutador de RH e os
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- Colaborador
-HRL1/HRL2/HRL

- Manager
-HRL1/HRL2/HRL

- Manager
- HRL1/HRL2/HRL



Convocatoria para

entrevista telefonica

Realizacdo da

Entrevista

curriculos sdo disponibilizados numa seccdo

designada como ‘’submitted to manager’’.

Apos a selecdo dos candidatos a convocar para
entrevista, o responsavel do departamento
comunica esta informacédo aos recursos humanos
para que seja possivel avancar com as
convocatdrias. Esta fase é designada por
entrevista telefénica. Aqui € normalmente
envidado um e-mail predefinidko com a
confirmacgédo da hora e local da entrevista (se for
convocado via Talent Hub o email é enviado de
forma automatica).

Depois deste passo, é realizada uma entrevista na
qual esta presente o responsavel do departamento
e um membro da equipa de recrutamento dos
recursos humanos da Bosch. Esta entrevista é
normalmente realizada seguindo um guido

especifico.

- Colaborador
- Manager
- HRL1/HRL2/HRL

- Colaborador
- Manager
- HRL1/HRL2/HRL

Via
Telefénica;

Via E-mail

Guido de
entrevista
para

candidatos

(Anexo 1X)

Fonte: Manual de Processos de RH — Bosch Car Multimedia Portugal S.A.
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Staffing (Recrutamento)

HRL1 MAMAGER HRES COLAZORADOR PC/PT Doumentas
Identificar
necessidade
de
recrutamento
Especificagéo o -
Gopeia — e d pogaiods | [ woron
recrutar =98 —
1
Recomar a
b ampresa - B : + HAorovada?
xtama’?
who Publicacdo da
: vaga/(Talent
Publicagdo da, | . | _ Hub
vaga - ——
|x|||:r~.rJ-|r~|||:r~1 . '
Candidatura 8
Portal Via E- vaga
Bosch mail T
[ 1| | 1
Andlise de Andlise de
Candidaturas ——— Candidaturas
12Triagem 2%Triagem
E-mail
Convocatoria
. para entrevista
Convocatdria =~
para Entrevista
I Guido da
Realizagio da entrevista
entrevista
Seleﬁa do E-mail feedback]
candidato positivo
Realizagdo da i Contrato de
proposta - A trabalho
contratual
Admissdo do
Colaborador/
Consulta
médica
- Fim

Figura 6 - Fluxograma do processo de Recrutamento

Fonte: Manual de Processos de RH — Bosch Car Multimedia Portugal S.A.
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3.1.2 Sourcing na Bosch

Nos ultimos anos, devido as mudangas no mercado de trabalho bem como do comportamento
dos candidatados, o recrutamento atraves das redes sociais ganhou mais importancia na
organizacdo. Este tipo de recrutamento designado de sourcing, pressupde a procura ativa dos
candidatos nas redes sociais. Esta procura e analise dos candidatos consiste numa oportunidade
de sucesso dentro da organizagéo (Anexo Il1).

As pesquisas para candidatos através das redes sociais sdo realizadas na Bosch Car Multimedia

Portugal S.A. com vérias intencoes:

e ldentificacdo e recrutamento de especialistas/novos talentos;

e ldentificacdo de candidatos que, ndo estando ativamente a procura de novas posi¢oes
estdo abertos a novos desafios;

¢ Reducdo dos custos que 0 USO Se Servigos externos pressupde;

e Diminuir a quantidade de candidaturas e aumentar a qualidade das mesmas (Anexo I11).

Assim, o objetivo do processo de sourcing consiste na possibilidade de recrutar da forma mais
eficiente possivel, novos colaboradores para a organizacdo, por forma a colmatar necessidades
especificas de recrutamento. Aparece numa perspetiva de colmatar a necessidade de procura
ativa de candidatos para vagas que se identificam, por experiéncia e por conhecimento de
mercado que séo dificeis de fechar (Anexo VI).

Na Bosch Car Multimedia Portugal S.A. o processo de sourcing é essencialmente distinguido
em 2 momentos: sourcing passivo e ativo e é feito da seguinte maneira (Tabela 5, Anexo V e
VI):
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Recrutamento ou

Sourcing Passivo

Sourcing Ativo

Tabela 5 - Tipos de sourcing e descri¢do das atividades feitas em cada fase

O sourcing passivo/recrutamento consiste na publicacdo da vaga. Os candidatos chegam até
nos via Portal Bosch, via e-mail (candidatura espontéanea) ou por LinkedIn (Anexo VI).

O sourcing ativo passa pela necessidade de procurar ativamente perfis escassos e que por
conhecimento/experiéncia do mercado a vaga é dificil de fechar. Posto isto, a HR Business
partner, comunica a vaga ao Especialista de Recrutamento que, através dos seus recursos
tenta encontrar possiveis candidatos (Anexo VI).

Antes da procura, é feito um trabalho de pesquisa sobre a vaga, sobre o scope do projeto, 0
que a pessoa Vvai fazer, que tipo de tarefas vai estar envolvida, que deadline existe a nivel de
contrato, 0 que é nice to have e must to have, o nivel de perfil (experiéncia, skills técnicas,
soft skills). Esta procura € feita maioritariamente através do LinkedIn Recruiter e através de

k-words onde sdo feitos testes com base nas necessidades passadas pelo manager da area.

Depois de encontrados os candidatos que se enquadram no perfil, segue a etapa de entrar em
contacto com o0s mesmos (engagement). Este contacto é feito através de uma

mensagem/email personalizada (Anexo V).

Fonte: Elaboracao Propria

Alguns dados, que caraterizam e impactam o processo de sourcing na Bosch Car Multimedia
Portugal S.A. (Anexo VI e VII):

As principais vantagens percecionadas pela Bosch Car Multimedia Portugal S.A., face ao
processo de sourcing (Anexo VI):

e A utilizacdo de varias plataformas no sourcing permite identificar quais as melhores para

fazer sourcing;

e Com o sourcing, consegue-se ser mais especifico e ter menor percentagem de pessoas

em cada momento do funil. E muito mais orientado para determinado alvo, portanto é

muito mais eficiente e muitas vezes com mais qualidade porque pode-se procurar 0 que

realmente se pretende.
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Foram também percecionadas algumas barreiras (Anexo VII):

e Culturais: conseguir atrair os candidatos que se quer com base no salario que se tem para
oferecer, atrair candidatos de fora para determinadas areas em que ndo se consegue
competir com mercados como o Alemao, Franceses e outros;

e Sobrelotacdo de tarefas: para além de se fazer recrutamento que, ja por si s6 da muito
trabalho, existem muitas vagas especificas e que precisam de ser compreendidas. Isto
porque, perceber a vaga, saber onde estdo as pessoas, e como procura-las requer muito
tempo;

e Falta de conhecimento por parte do departamento destas novas fungdes e do tempo que
0 sourcing requer;

e Falta de um documento que formalize o processo de sourcing.

O entendimento do Especialista de sourcing da Bosch, do que deveria ser adotado, passa

por (Anexo VII):

e Job targeting;

e Maior automatizacdo das plataformas;

e O LinkedIn podia estar emparelhado com o Smart Recruiters;
e Automatizacdo de processos de sourcing;

e Calendarthink.
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3.2 Andlise teodrica: O estado da arte do sourcing

3.2.1 Recrutamento e Sourcing

A nocao de recrutamento tem sofrido muitas alteracGes em termos tedricos e praticos ao longo
do tempo, sendo alvo de diferentes abordagens e interpretacdes. Apesar do recrutamento e do
sourcing estarem interligados, eles ndo s&o sindnimos (Brown, 2011; Collier, 2019; Dessain,
2016; Sinha & Thaly, 2013; Tegze, 2017).

O recrutamento é uma funcdo de recursos humanos que pode ser feito através da propria
organizacao ou por agéncias especializadas e € o processo de procurar o talento certo e estimula-
lo a candidatar-se a empregos na organizacgdo através da publicacdo da vaga (Sinha & Thaly,
2013). Segundo Tegze, (2017) um recrutador faz a gestdo das relacbes com candidatos e faz o
acompanhamento do processo de recrutamento e um headhunter foca-se apenas num nivel

executivo de candidatos.

O recrutamento pode ser dividido em 2 momentos:

e Marketing de RH que passa pela boa comunicacdo e uma proposta EVP (Employee
Value Proposition) bem definida que torna a empresa atrativa a candidatos ativos e
passivos, conhecido também como employer branding.

e “atividades que implicam contratagdo de pessoas interessadas na empresa e que
possuem as habilidades e comportamentos necessarios para desempenhar com éxito seu
papel e que é composto por planeamento, sourcing, pré-avaliacao, selecdo final, oferta

de emprego e contratagdo’’ (Dessain, 2016:5).

O processo de recrutamento tem vindo a mudar significativamente nas ultimas décadas e, com
isso, a necessidade de o reforgcar com a utilizacdo de empresas externas focadas somente em
sourcing de candidatos (Sinha & Thaly, 2013).

Cada vez mais se torna dificil encontrar as melhores pessoas qualificadas num curto periodo de
tempo e, por isso, 0 sourcing é uma atividade especifica usada para encontrar potenciais
candidatos (Dessain, 2016). Quando existe uma troca de emprego estes candidatos apresentam
preferéncia particulares, por isso, torna-se importante perceber primeiro quais as suas
motivacdes. Com base em pesquisas e relatérios publicados pelo LinkedIn, destacam-se as

seguintes motivagdes de candidatos ativos e passivos (Tegze, 2017):
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Tabela 6 - Preferéncias e motivacdes dos candidatos ativos e passivos na troca de emprego

Candidatos Ativos Candidatos Passivos
Maior oportunidade de avango Melhores compensac6es e beneficios
Melhores compensacdes e beneficios Melhor equilibrio de trabalho/vida
Trabalho mais desafiador Maior oportunidade de avancgo
Melhor conjunto de habilidades Trabalho mais desafiador
Mais oportunidades de aprendizagem Melhor ajuste para os seus conjuntos de habilidades

Fonte: (Devaguptapu, 2017)

Um sourcer “’cria interesse e persegue candidatos passivos, isto &, um sourcer € um “hunter’’
(Tegze, 2017:7,8). Os sourcers podem ser designados sourcing recruiters ou talent sourcers
gue tentam encontrar e recolher dados relevantes sobre candidatos qualificados (Tegze, 2017).
Para além da procura ativa, 0 sourcing é uma atividade utilizada como uma estratégia que
consiste em encontrar, classificar e contactar perfis para uma posi¢do especifica e que tem vindo
a crescer no mercado (Sinha & Thaly, 2013). E neste contexto que uma estratégia de sourcing

bem definida pode ajudar a encontrar e escolher os melhores candidatos (Dhar et al., 2008).

Mohare & Akarte, (2015) evidenciam que a aquisicdo de talentos ndo passa sO pela sua
identificacdo e contratagdo, mas sim por um processo que dé resposta as exigéncias desses

talentos. A Figura 7 ilustra um tipico processo de aquisicao de talento.
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Figura 7 - Processo de aquisicdo de talento

Talent Acquisition Process Map

Requisition
Management

Response Screening &

Sourcin
& Management Assessment

Onboarding

HM

& .

Hiring Requisition Interview Offer &
Request Approval Candidate 4 * Close
v Confirmation '
Requisition

Talent
! Sourcing Pool
i Strategy Sourcing
Internal Posting  External Posting
v .

Meetings &
Shortlist Reporting
b

Employee Post to
Candidate
" Referral Careers Inventory
l Websites nventory
ATS

Interface

Post to
Joh

Post

Internally Boards Scanning Testing
p
Print /
T Media b
SUPPLIERS
3 Party Background
- Recruiters & ——— Checking

Agencies

Fonte: Sahay (2015)

Os recrutadores e sourcers sdo cruciais para encontrar e atrair candidatos com talento sendo
que um recrutador/sourcer qualificado desempenha uma funcdo duas vezes mais rapido do que
a média e o seu trabalho tem um grande impacto em toda a organizacdo (Tegze, 2018).
Juntamente, o Marketing e o Recrutamento também impactam a reputacdo de uma empresa quer
seja positiva ou negativamente, uma vez que os candidatos partilham a sua experiéncia através

das redes sociais (Dessain, 2016).

Entende-se que para encontrar e contratar as pessoas certas, € importante aperfeigoar o sourcing
e 0 recrutamento, e assim, ganhar vantagem competitiva e impulsionar a inovacdo em toda a
empresa (Sahay, 2015). Existem muitas maneiras de fazer sourcing e o sucesso de uma empresa
depende da maneira como recrutadores ou sourcers o fazem (Tegze, 2018). No entanto, os
sourcers de sucesso tém que entender sobre rede sociais, técnicas de sourcing e truques de
sourcing (operadores de pesquisa booleana) e constantemente aprenderem sobre técnicas e

tecnologias de sourcing (Tegze, 2017).
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3.2.2 A emergéncia e importancia do sourcing

Dada a complexidade de aquisi¢do de talentos, devido ao crescimento das empresas de alta
tecnologia, é importante que os RH encontrem novas formas de recrutar para alcancar, avaliar
e fornecer analises desses candidatos e garantirem que todos estdo envolvidos no processo

(Devaguptapu, 2017).

A era digital impds transformacBes no ambiente competitivo e levou a uma enorme
transformacéo do contexto empresarial e, portanto, do recrutamento de pessoas (Cassiano et al.,
2016; D’Silva, 2020; Gilch & Sieweke, 2020; Holm, 2012; Hosain et al., 2020; Leite, 2019;
Parry & Tyson, 2009; Sahay, 2015; Sylva & Mol, 2009; Tegze, 2017; Thompson et al., 2008).
E neste contexto que o sourcing emerge como resposta a estes desafios (Karlsson, 2020; Kiran,
2019; Rani & P, 2020).

Contrariamente ao que se pensa, as atividades de recrutamento ndo sdo uma industria tdo
moderna. As primeiras atividades e técnicas de recrutamento tém origem dos tempos egipcios e

romanos (Tegze, 2017).

O recrutamento originou uma grande revolucdo porque a sua evolugdo levou ao aparecimento

do sourcing. As fases desta evolucdo foram (Tegze, 2017):

WW?2 Era - O recrutamento moderno comegou nos anos 40, apds a segunda guerra mundial
guando se sentiu a necessidade de abrir as primeiras agéncias de recrutamento. Redigir

curriculos tornou-se uma das praticas padrdo dos recrutadores.

Pre-Computer Era - Com 0 avanco da economia americana e a abertura das empresas de
outsourcing, os recrutadores passam a ajudar as empresas a encontrar as pessoas certas. Nesta
altura a ferramenta mais avancada era o telefone fixo, entdo as entrevistas eram feitas por
reunibes presenciais em escritorios ou restaurantes. Os candidatos ativos procuravam empregos
nos jornais locais ou nacionais e 0s passivos eram encontrados em banco de dados (curriculos

em arquivo fisico).

Pre-Web Era - Os computadores comegam a ter um papel importante no processo de contratacao

e as empresas comegam a rastrear e organizar eletronicamente os candidatos.

World Wide Web Era - Em 1995 foi fundada a CareerBuilder (o primeiro portal de emprego

online). A internet comeca a ficar popular e as empresas comegam aos poucos a publicar nas
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paginas de emprego. Gragas a isto, encontrar um posto de trabalho torna-se muito mais facil e a

um publico muito mais abrangente, que leva & mudanca de emprego mais frequente.

Post-Y2K Era - Com a internet a disposicdo em todo o lado, os candidatos comecam a
candidatar-se muito mais do que antes e os recrutadores tentam comercializar as suas empresas
e oportunidades de emprego para candidatos passivos e ativos, passando a usar ferramentas
como o LinkedIn. Também comecam a surgir e a desempenhar um papel significativo as marcas
pessoais durante este periodo. Até que em 2004, surge o Indeed, agregador de emprego, que

facilitou a procura de emprego e deu visibilidade as empresas.

Era of Social Network Recruitment - Por volta dos anos 2013/14 os portais de emprego param
de ser a maior fonte de atracdo. O Twitter e 0 Facebook ganham forca e os recrutadores
(dominadores das redes sociais), passam a utilizar estes meios e a direcionar candidatos passivos

de maneira mais eficaz e a apresentar a marca da empresa a um publico mais abrangente.

Era of Artificial intelligence (Al) - Em 2016, houve um aumento das novas tecnologias
conectadas a inteligéncia artificial que trouxeram ferramentas muito Uteis para os recrutadores

acelerarem o seu trabalho. Com isto, oportunidades e desafios para toda a industria.

O recrutamento e o sourcing enfrentam uma mudanca de paradigma pela dificuldade em
encontrar talentos. Se no passado o recrutamento era baseado na abertura de uma vaga onde as
pessoas se candidatavam, com o avango da tecnologia e a disposicdo das mesmas, esperar que

as pessoas se candidatem as vagas disponiveis ndo é suficiente (Dessain, 2016).

As organizagdes ndo estdo preparadas para a mudanga que tem vindo a crescer em relacdo as
expetativas dos candidatos, as mudancgas economicas e a escassez de habilidades (Dessain,
2016). Face ao impacto das novas tecnologias, as técnicas antigas de recrutamento de candidatos
deixaram de ser suficientes e consequentemente o interesse crescente nas atividades de pesquisa
do candidato aumentou devido ao elevado numero de empresas que sente dificuldade em

preencher vagas (Dhar et al., 2008).

Uma pesquisa realizada em 77 grandes empresas americanas para perceber as praticas e 0s
desafios na aquisicao de talentos mostrou que houve uma guerra de talentos executivos seniores

e que é motivo de competitividade. Esta guerra foi combatida com a gestdo de talentos e com a
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atracdo e retencdo de pessoas chave para as organizacOes, criando propostas de valor que
levavam & escolha da empresa em detrimento da outra (Michaels et al., 2001).

Preencher as vagas ndo é suficiente. Ter uma proposta de valor aliciante, recrutar continuamente
e ter uma estratégia robusta, isto é, clarificar que tipo de pessoas séo boas para a organizacéo,
usar Varios canais inovadores para 0s atrair e ter um compromisso organizacional completo é
crucial para o alcance dos objetivos pretendidos. Das 77 empresas, foram realizados case studies
a 20, onde se verificou que muitas ndo geriam os talentos da melhor forma (Michaels et al.,
2001).

As novas tecnologias entram como fator chave na maneira como impactam o recrutamento de
talentos (Dessain, 2016). O e-recrutamento transformou o recrutamento por disponibilizar uma
séria de informagdes pessoais e profissionais, facilidade de recolha de informagdo (quer por
parte das empresas, quer dos profissionais) e um contacto facil e agil apesar da distancia
geografica (Holm, 2012; Madia, 2011; Parry & Tyson, 2009; Rahman et al., 2020; Sinha &
Thaly, 2013; Wazed & Ng, 2015). O recrutamento habitual, realizado através de jornais,
anuncios, sites oficiais das empresas e agéncias de recrutamento mudou, passando a ser mais
significativo a contratacdo através das universidades, portais de emprego online e redes sociais

0 que acaba por revelar que nova tendéncia sera a opcao por estes canais (Sinha & Thaly, 2013).

A criacdo de planos de sourcing que incluem redes sociais e marca do empregador tornam-se

assim, fulcrais na atracdo e contratacdo dos principais candidatos (Devaguptapu, 2017).

3.2.3 Canais e técnicas de sourcing

A utilizacdo de meios digitais para a realizagao do sourcing e recrutamento de recursos humanos
tem sido uma realidade de forte analise na Gltima década (Adam, 2009; Bruland & Rusten, 2012;
Charles, 2019; Dijkkamp, 2019; Kiran, 2019; Koch et al., 2018; Madia, 2011; Melanthiou et al.,
2015, 2015; Pandita, 2019; Parry & Tyson, 2009; Rahman et al., 2020; Rani & P, 2020; Wazed
& Ng, 2015).

Vaérias sdo as teorias e 0s estudos realizados na tentativa de perceber 0s canais de sourcing mais
utilizados, e acima de tudo os que realmente trazem valor acrescentado para um recrutamento
mais eficaz (Dessain, 2016; Devaguptapu, 2017b; Dhar et al., 2008; Koch et al., 2018; Sinha &
Thaly, 2013).
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A pesquisa pode ser feita em diferentes plataformas como Facebook, LinkedIn, Github, Google
+, Twitter, Indeed, Instagram e outros websites. Existem milhares de motores de busca e truques

para se encontrar o candidato ideal (Collier, 2019).

Para Mohare & Akarte, (2015) os canais de sourcing que sdo considerados fontes Uteis na
aquisicdo de talentos séo as redes sociais (LinkedlIn, Facebook, Twitter, Myspace, blogs etc.),
principais job boards, referéncias de funcionarios, site da empresa, sites de emprego e processo

de recrutamento outsourcing.

Um estudo realizado por Sinha & Thaly (2013) nas 5 maiores empresas de IT na India com o
objetivo de identificar os canais de sourcing que eram mais utilizados e qual o que teria maior
alcance, tendo em conta o seu custo e a qualidade dos candidatos mostrou que a média (em
percentagem) dos canais de sourcing mais utilizados sao sites/portais de empregos, redes sociais

e recrutamento em universidades. Esses canais constituem 28%, 23% e 22%, respetivamente,

do total de contratacGes para essas organizacdes (Tabela 6).

Tabela 7 - Canais de sourcing mais utilizados

Canais de sourcing

Média

Job sites/portals: “’substitui o tipo de servigos referidos em cima (agéncias) por sites/portais
de emprego, ou seja, solucdes baseadas na Web. Um site de emprego é um portal da web que lida
exclusivamente com empregos ou carreiras. Muitos sites de emprego destinam-se a permitir que
0s empregadores publiquem vagas para diferentes cargos e sdo geralmente conhecidos como
portais de emprego. Através de um portal de carreira na web, um funcionario em potencial pode
colocar e preencher uma solicitacdo de emprego ou enviar curriculos pela Internet para as vagas

anunciadas.’’

28%

Redes Sociais (LinkedIn/FB/etc): “’refere-se aos sites da Web, que permitem que as pessoas
troguem e trabalhem juntas em contetdo digital em comunidades virtuais (redes). Alguns dos
mais populares incluem o Facebook, Blogger, Twitter, WordPress, LinkedIn, Pinterest, Google+,
MySpace e Wikipedia.”’

23%

Campus recruitment: ’¢ o processo de abordar escolas, universidades e outras institui¢des

de ensino, para atrair e contratar os melhores alunos.”’

22%

34




Employee referral: <’s&o mecanismos de recursos humanos para estimular a indicagéo de
funcionérios existentes, que podem receber um prémio, especialmente se o funcionério referido

permanecer empregado na organizagao por um periodo minimo de tempo.”’

11%

Recruitment agencies/Consultants: ‘’historicamente, representaram um servi¢o "fisico”
para corresponder as posi¢des em aberto a um conjunto de candidatos, que foram inicialmente
entrevistados e encaminhados a potenciais empregadores (dependendo da existéncia de uma

possivel correspondéncia).’’

7%

Company websites: todos 0s sites da Internet ou intranet pertencentes e/ou operados pela ou
para a Empresa ou qualquer Subsidiéria.

5%

Advertising: ’Anuncios de vagas em jornais e revistas que sdo usados no recrutamento,

com amplo alcance para talentos em potencial.’’

4%

Fonte: (Sinha & Thaly, 2013)

Devaguptapu (2017) acredita que o maior canal de sourcing é o employee referral, por ter um
impacto enorme no employer branding. Também refere que este canal oferece véarias vantagens
tais como custo-beneficio, altas taxas de conversdo em todas as etapas do recrutamento e

principalmente qualidade dos candidatos. Isto acaba por influenciar na retengdo dos mesmos

tornando-se muito mais eficaz comparado com outros canais de selecdo.

Sinha & Thaly, (2013) ao verificarem os diferentes canais de sourcing passiveis de serem
adotados pelas empresas, concluem que dependendo dos recursos das mesmas, da posi¢ao do
trabalho, da marca do empregador, da equipa de recrutamento e do orgamento estipulado para o

mesmo, € possivel usar todos estes canais e descobrir qual o/os que se enquadram melhor na

empresa e no negdcio em causa.

Para além dos canais de sourcing, as técnicas a aplicar na fase da pesquisa sdo fundamentais
para o encontro do perfil pedido. O sourcing entra assim, como fator chave no desencadeamento

deste processo e requer algum know how sobre as técnicas que podem ser usadas na fase da

pesquisa para se encontrar o que se pretende (Tegze, 2017).

Utilizar o sistema booleano podera simplificar o trabalho. Este sistema foi desenvolvido por
George Boole e permite combinar frases e palavras usando operadores que ajudam a definir,
limitar ou ampliar a pesquisa (Tegze, 2017). Alguns truques sugeridos para criar strings e filtrar
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a informacéo na fase da pesquisa, mais conhecidos por Boolean Search Operators sdo: AND,
OR, NOT, menos (-), aspas (**”’) e parénteses () (Tegze, 2017).

Na pesquisa realizada por (Dhar et al., 2008) foram identificados 5 tipos de técnicas de sourcing

que ajudam os recrutadores a criar uma pool de candidatos qualificados:

1. Networking: foi a primeira técnica a ser identificada no estudo realizado como a favorita,
sendo que o reconhecimento da industria, a necessidade de socializagdo, papel da
confianca, trabalho em equipa e 0 aumento da rede de contactos foram os 5 aspetos mais
evidenciados.

2. Boolean Search: identificada como a técnica usada para obter o candidato desejado no
banco de dados que consiste em 3 operadores l6gicos: “’or’’, “’and’’, “’'not’’. Para além
disso, ficou comprovado que a pesquisa booleana ajuda a filtrar e apresentar os
candidatos pretendidos muito mais rapido e ajuda a reduzir o tempo perdido na triagem
inicial (que era feita manualmente).

3. Company mapping: consiste em fazer target de candidatos no sentido de identificar os
melhores e ver onde eles podem ser alocados.

4. Headhunting: vem no seguimento do mapeamento da empresa e ndo €é a técnica favorita

dos recrutadores no ambito do sourcing sobretudo por questdes éticas.

5. Database management: surge pelo facto de haver muitos perfis que apesar de bons, ndo
sdo aproveitados dado que para determinada vaga néo faria sentido. Esta base de dados acaba

por salvaguardar esses potenciais candidatos para outras vagas.

O networking foi a técnica favorita a adotar, uma vez que esta seria a mais usada para preencher
as vagas e a melhor forma de obter informacBes do mercado que seriam fulcrais para o
recrutamento (Dhar et al., 2008). Estes autores também verificaram que em termos de
confiabilidade e precisdo seria a melhor técnica para candidatos mais qualificados o que tornava

0 processo de referéncia mais importante.

Os autores (Dhar et al., 2008) consideraram que a pesquisa booleana seria uma boa técnica por
ser das melhores formas de obter o candidato pretendido. Pelo contrario, 0 headhunting nao
ficou muito bem visto pelos recrutadores, por questdes éticas e morais. Isto porque muitos

headhunters violam todas as regras e regulamentos e roubam candidatos dos seus proprios
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clientes para atender aos requisitos de outros. (Dhar et al., 2008). Outra das contribui¢des deste
estudo relaciona-se com o processo de mapeamento da empresa pelo facto de contribuir com
insights das empresas concorrentes e com isso, identificacdo do candidato pretendido da
organizacdo concorrente. A gestdo de dados foi considerada outra maneira de angariar
candidatos que ja se tinham candidatado ha muito tempo e que ficaram esquecidos (Dhar et al.,
2008).

Sinha & Thaly, (2013) defendem que todos os canais e técnicas de sourcing oferecem beneficios
e limitacdes e uns funcionam melhor em determinadas situagdes ao contrario de outros. O
método a utilizar é testar e verificar quais os que fazem mais sentido adotar na organizacao
(Kiran, 2019; Sinha & Thaly, 2013). Analisar cada fonte e avaliar cada canal com base na
qualidade, quantidade, diversidade e custo é crucial para otimizar o recrutamento e garantir que

0 sourcing esta a ser bem feito (Dessain, 2016).

3.2.4 O papel do sourcing no processo de engagement com o candidato

De acordo com o relatorio de Benchmark de recrutamento de 2018 da Jobvite, todos 0s
candidatos passivos recrutados valem mais de 18 candidatos que se inscrevem em job boards
porque sdo geralmente mais adequados a oportunidade e a cultura da organizacdo devido a
atividade de sourcing (Collier, 2019). Um candidato passivo é definido como alguém que nédo
estd a procura de emprego e, por isso, ter uma estratégia e uma abordagem certa é fulcral para

fazé-los mudar. Para isso, a forma de os contactar tem que ser diferente (Tegze, 2017).

Cada recrutador ou sourcer deve usar a sua criatividade e adaptar a sua realidade o que fizer
mais sentido usar sendo que ‘’o sucesso depende da impressdo que deixamos no primeiro

contacto com o candidato, seja por email, correio, telefone, texto ou mensagem’’ (Collier, 2019).

Assim, o engagement com o candidato deve ser feito de uma forma personalizada e ndo com
uma simples mensagem ou chamada ja estipulada. Esta € a Gltima fase do sourcing e €
extremamente importante. Existem muitas maneiras de entrar em contacto com o candidato e as
redes sociais (Instagram e Facebook, por exemplo) ddo informacdes sobre a vida do candidato
como os seus hobbies e interesses pessoais que ajudam a personalizar a mensagem e a comegar

uma conversa (Collier, 2019).
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3.3 Aspetos normativos do sourcing

Na Norma 4427, o processo de recrutamento e selecdo é referido como parte integrante do
sistema de gestdo de recursos humanos, sendo que as entidades patronais tém o dever de definir
0s métodos e as técnicas a utilizar no recrutamento e na selecdo dos RH, garantir a igualdade de
oportunidade e tratamento a todos os candidatos e definir, de forma objetiva, a atuacédo, o
envolvimento e a responsabilidade de fornecedores de servicos de recrutamento, selecéo e

cedéncia de pessoal (alinea 7.2. da norma 4427 2004).

Apesar destas informacoes, nao é referido nenhum requisito concreto obrigatorio relativamente
ao processo de sourcing. O RGPD, em vigor desde 25 de maio de 2018, estabelece regras
relativas a protecdo das pessoas singulares no que diz respeito ao tratamento de dados pessoais
e a livre circulacdo desses dados e defende os direitos e as liberdades fundamentais das pessoas

singulares, nomeadamente o seu direito a protecdo dos dados pessoais.
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3.4 Configuracao exata da potencialidade do projeto de sourcing na Bosch Car
Multimedia Portugal S.A.

Este projeto emergiu do facto da Bosch Car Multimedia Portugal S.A. ter identificado o
sourcing como um potencial instrumento no &mbito do processo de recrutamento e selecdo nas

areas Tech.

Nos ultimos 4 anos a Bosch Car Multimedia Portugal S.A. teve um enorme crescimento que se
traduziu num aumento significativo do recrutamento. T&o significativo que sentiram a
necessidade de fazé-lo evoluir com novas técnicas de recrutamento. O sourcing surge no sentido
de dar respostas a vagas especificas e que por experiéncia de mercado eram dificeis de

preencher.

Constituido por uma equipa multidisciplinar, o departamento de RH acompanhou este
crescimento, fazendo entrevistas e selecionando os candidatos para as vagas em questdo. No
entanto, devido a falta de acompanhamento do processo de sourcing por parte do departamento,
o diretor de RH propds que algo fosse implementado para que se a Unica pessoa que faz sourcing
saisse, houvesse esta passagem de conhecimento e informacéo, e assim, as pessoas que fazem
recrutamento soubessem fazer sourcing e recrutar de forma mais eficaz para as vagas mais
dificeis de fechar. Para além disso, aproveitar o sourcing e as novas tecnologias para tornar o

recrutamento mais proativo e inovador.

O facto de apenas uma pessoa fazer sourcing, de ndo haver passagem de conhecimento e de ser
dificil recrutar para estas vagas Tech, traz impactos para o sourcing (tabela 9).
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Tabela 8 - Causas e Impactos do Sourcing

Causas

Crescimento da empresa
Falta de informacéo do processo de sourcing no Manual
de Processos de RH
Apenas uma pessoa tem conhecimento de como se faz
sourcing
Nivel salarial pouco competitivo para os perfis
tecnoldgicos no mercado internacional
Muita procura no mercado por perfis tecnolégicos
Falta de conhecimento no departamento RH desta nova
atividade
A especializacdo deste tipo de atividade, requer um
conhecimento especifico e alguma formacao adicional e
especifica para a realizacdo da funcéo
Tem sido implementada com sucesso para a atragdo de
perfis tecnoldgicos, mais dificeis de obter no mercado
(Bosch & literatura)

3.5 A finalidade do projeto

Impactos

Necessidade de contratar mais pessoas
Quem faz recrutamento ndo acompanha o processo de
sourcing
Sobrecarga de tarefas para o Especialista de

Recrutamento

Dificuldade na atracdo de candidatos para as funcgoes
de indole tecnoldgica em relacdo a outros mercados

O preenchimento das vagas tech seja feito apenas por

uma pessoa

Na Bosch s6 ha uma pessoa com estes conhecimentos
e competéncias

Vale a pena continuar a usar esta técnica de

recrutamento

Considerando a andlise realizada a potencialidade, o sourcing foi identificado como uma técnica

efetivamente com muito potencial no &mbito do processo de recrutamento e selecdo dos perfis

tecnoldgicos. Com base neste fundamento geral, e todos os indicadores especificos da analise

empirica, tedrica e normativa, definiu-se como finalidade para este projeto:

Dotar a empresa de competéncias de sourcing para perfis tecnologicos.
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CAPITULO IV — ESTRATEGIA E PLANEAMENTO DO PROJETO
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4.1 OpcOes estratégicas

No sentido de concretizar a finalidade do projeto propdem-se duas opgdes estratégicas, que
serdo apresentadas e analisadas neste ponto. A opcéo 1, corresponde a conceber um curso de
formacéo de sourcing e a opcdo 2 que representaria a solucdo de formalizar o processo de

sourcing.

4.1.1 Opcdo estratégica 1 — Conceber um curso de formacao de sourcing

A revolucdo do recrutamento, levou ao surgimento do sourcing e, por isso, a necessidade da
Bosch Car Multimedia Portugal S.A. se dotar com competéncias nesta atividade, uma vez que
nos ultimos anos o crescimento da empresa foi notavel e a existéncia de vagas especificas e
dificeis de fechar requeriam novas técnicas de recrutar, conforme analise empirica. Neste
sentido, conceber e disponibilizar um curso de formacao de sourcing aos profissionais de RH/

recrutadires da Bosch foi uma das opgdes estratégicas.

As formac6es externas de sourcing (presenciais ou online), para além de escassas no mercado

tém custos muito elevados. O investimento que seria feito por sua vez, também seria elevado.

Por outro lado, se fosse para a Unica pessoa com conhecimento fazer formacdo interna, o
departamento teria que parar, ou pelo menos, ter uma parte significativa parada. Para além disso,
estariamos a dar formacao a pessoas que ndo estdo a necessitar das competéncias no momento,
pois as suas funcdes sdo outras, pelo que a retencdo da informacao/aprendizagem néo seria a

melhor/mais eficaz.

De acordo com o que foi mencionado anteriormente, considerando as vantagens e desvantagens
da mesma (tabela 10), esta acabou por ndo ser a estratégia selecionada para se desenvolver neste

projeto.
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Tabela 9 - Vantagens e desvantagens da opcao estratégica n°1

Vantagens Desvantagens

Garante a validacdo dos conhecimentos por uma
entidade especializada no tema e a qualificacdo do Custos elevados;
capital humano;
A interacdo entre formadores e formandos permite o
feedback atempado e a medida das necessidades dos Escassez no mercado de cursos de sourcing;
formandos;

Fonte: elaboracgéo prépria

4.1.2 Opcdao estratégica 2 — Formalizar o processo de sourcing

A falta de passagem de conhecimento da atividade de sourcing por parte do departamento de
RH da Bosch Car Multimedia Portugal S.A. foi, desde inicio e ao longo do desenvolvimento do
projeto, debatida. Através da analise tedrico-empirica, a necessidade de formalizar o processo
de sourcing ficou ainda mais saliente. Por um lado, a cultura de formaliza¢do dos principais
processos na empresa e por outro a mais valia do sourcing no processo de recrutamento de perfis
tecnoldgicos. A falta de um documento que formalize o processo é fundamental para o
desenvolvimento do recrutamento e para impulsionar a inovacao e passagem de conhecimento

nesta area, atualmente detido apenas por uma pessoa, dentro do departamento de RH.

Ainda que a formacdo seja um dos principais processos de Gestdo de Recursos Humanos, a
atividade do sourcing é relativamente pouco conhecida. Nesta fase inicial seria muito mais
importante a partilha do conhecimento e a sua formalizacdo. Também porque é mais vantajoso
perceber o mundo do sourcing, as suas implicagdes e vantagens para que depois se avalie e

verifique a sua utilidade, assim como, 0 seu impacto na empresa.
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Tabela 10 - Vantagens e desvantagens da op¢éo estratégica n°2

Vantagens

Custos reduzidos;

A aprendizagem é autdnoma e personalizada, de
acordo com as necessidades sentidas
individualmente e no departamento;

Maior flexibilidade (de tempo) no processo de

aprendizagem;

4.2 Planeamento Estratégico

Desvantagens

Eventual desatualizacdo do conteudo: necessidade
de se editar, corrigir e atualizar os contetudos ao

longo do tempo;
Falta de interacdo com os colegas e o formador, 0
que ndo permite tirar davidas e saber diferentes

perspetivas;

Fonte: elaboracé&o propria

Da analise das duas opcOes estratégicas por parte dos varios stakeholders deste projeto (empresa

e orientadores académicos), a formalizacdo do processo de sourcing apresentou-se como a

opcdo mais adequada. Neste sentido, a opgdo estratégica 2 - a formalizacdo do processo de

sourcing - foi a estratégia escolhida para ser desenvolvida.

A formalizacdo serda materializada através de um Guido de Sourcing que contém todo o

conhecimento partilhado pelo Especialista de Recrutamento da Bosch Car Multimedia Portugal

S.A. e o resultado das analises tedrica, empirica e normativa realizadas ao longo do projeto. Séo

apresentados de seguida, os ambitos estratégicos que constituem a estratégia deste projeto.
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4.3 Ambitos estratégicos e objetivos estratégicos

Este projeto incide em dois &mbitos estratégicos principais:

Ambito Estratégico 1 — Contetido

Ambito Estratégico 2 — Estrutura

Com o Objetivo Estratégico 1.1 — garantir a integracdo num s6 documento de todos os
procedimentos de sourcing para qualquer pessoa na Bosch Car Multimedia Portugal S.A.,
trabalhou-se no &mbito contetdo.

O Conteudo do processo corresponde a todas as atividades do planeamento operacional. Para
garantir que o objetivo estratégico 1.1 seja atingido, o seu conteldo deve ser atual e adequado a
Bosch Car Multimedia Portugal S.A. e as suas necessidades. Este &ambito serd fundamental para
isso, e também para que o documento tenha todos os pormenores que o procedimento de

sourcing requer, de forma consistente e percetivel a qualquer pessoa.

Com o Obijetivo Estratégico 2.1 — garantir um documento uniforme aos outros documentos da

Bosch Car Multimedia Portugal S.A, trabalhou-se no ambito estratégico estrutura.

A Estrutura foi o outro ambito estratégico escolhido para garantir que a mesma seja
compreensivel para os utilizadores. Com isso, obter um documento facil de manusear e user
friendly, isto é, que contém apenas o que realmente é essencial e que o torna clean e facilmente
compreensivel para os utilizadores. Assim, assegurar um documento que em termos de estrutura
esteja articulado e em consonancia com o tipo de documentos formais da Bosch Car Multimedia
Portugal S.A.

4.4 Destinatarios do projeto

O projeto desenvolvido terd como destinatarios todos os colaboradores do departamento de RH
da Bosch Car Multimedia Portugal S.A., e especificamente para 0s responsaveis pelo

Recrutamento e Sourcing.

Pretende-se garantir o alinhamento da atividade de sourcing e a passagem de conhecimento
desta atividade para todo o departamento. Para que tal aconteca os colaboradores deverao estar
todos comprometidos, mesmo que indiretamente estejam envolvidos, para que assim se consiga

garantir a passagem de conhecimento para todo o departamento.
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CAPITULO V — PLANEAMENTO OPERACIONAL
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5.1 Atividades, tarefas, procedimentos, duragéo, recursos e instrumentos do projeto

Nas tabelas apresentadas abaixo esta detalhadamente apresentada aquela que sera a execugédo da
estratégia anteriormente definida, com o0s objetivos operacionais, atividades, tarefas e

procedimentos, bem como a sua duracao, recursos e instrumentos para os respetivos ambitos.

Na tabela 11 apresenta-se as atividades, tarefas, procedimentos, duragdo, recursos e
instrumentos do projeto para o0 Ambito 1: contetido.

Tabela 11 — Ambito 1 — Contetido: elementos do planeamento operacional

~ Atividades ~ Tarefas ~ Procedimentos ~ Duragdo  Recursos  Instrumentos
Obijetivo Operacional 1: Garantir um perfil de candidato adequado a vaga
111 Andlise 111 Pesquisar sobrea
vaga ou ambito do
projeto;

dos requisitos
da funcéo e do
trabalho em

. 1.1.1.2. Analisar o tipo de
parceria com

tarefas em que o

(L Blaiialie el 0s managers da Cahdidatoliralestar - Computador
perfil que o area; envolvido: oh - Caderno (Apéndice I:
candidato ’ - Caneta passo 1)
deveréa possuir _1._1.~2. 1.1.1.3. Definir o perfil - Sala de reunides
Definicdo das i
para a vaga;

especificacles
de funcéo e os
seus
scorecards;

1.1.1.4. Definir o deadline
para a contratacéo

Objetivo Operacional 2: Garantir que a vaga de trabalho é divulgada através da fonte mais adequada
2.1.1.1 - Redigir as

caracteristicas da funcdo e
0S Seus principais

2.1.1. Escrever objetivos

0 an\lljgc;o i 2.1.1.2-Apontar qual o
g perfil que o candidato
2.1. Preparar devera ter . - Computador (Apéndice I:
o/s anuncio/s 2L2 Esco_lher o0 min -Internet passo 2)
davaga 0s portais 2.1.1.3- Indicar quais as Aol
online que R
Serio recompensas que o

candidato ira receber ao

utilizados para desempenhar a fungio

divulgar a vaga

2.2.1.1-Colocar o anuncio
no portal Bosch Carreiras
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2.2.1.2-Realizar
publicacao de oferta de
emprego através do
TalentHub, no Linkedin,
Facebook, Twitter ou
outras plataformas que
sejam necessarias.
Objetivo Operacional 3: Perceber se os resultados vao de encontro do perfil pretendido
3.1.1.1. Estabelecer uma
hierarquia de critérios de
pesquisa;

3.1.1.
Construir as
equacoes de

3.1. Realizar pesquisa 3.1.1.2. Considerar todos

: . os titulos de emprego; . - Computador (Apéndice I:
pesquisa através do 30 min _ Internet 2550 3)

PR INEEEE 3.1.1.3. Selecionar ‘’perfis

Boolean } .
alvo’’ e identificar as
search
palavras-chave usadas
operator

com frequéncia

Objetivo Operacional 4: Reformular o perfil do candidato
4.1.1.1. olhar para os

o LTy perfis das diferentes
novamente aginas existentes;
4.1. Eventual com o hiring Pag ’
reformu_lagao manager 4.1.1.2. ver anuncios da - Computador
do perfil (se .
50 houver 412 vaga de outras empresas; - Internet. o
: e - Sala de reunides (Apéndice I:
alinhamento reformular as . . 1h
4.1.1.3. analisar perfis - Caderno passo 4)
entre palavras-chave
semelhantes aos - Caneta
resultados e retendidos:
perfil do 4.13. P !
candidato) esclarecer _ 4114, recorrer a
melhor o perfil lataf il d
da vaga plataformas auxiliares de
pesquisa
Objetivo Operacional 5: Gerir as expetativas do Hiring Manager
5.1.1. reunir
com o hiring
5.1. Analisar o manager - .
onto de 5'1'3', \_/erlflcar €€ - Computador N
pont 5.1.2. necessario prolongar o (Apéndice I:
AT e esclarecer o deadline para a B - Intemet passo 4)
resultados ; pal - Sala de reunides
: numero de contratagdo
obtidos -
candidatos que
temos
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6.1.1. utilizar
diferentes
plataformas
para testar as
equacoes de

6.1. Testar as

equacoes e pesquisa
hipdteses da
pesquisa 6.1.2. adaptar
a0s recursos ou
licencas
disponiveis

7.1.1. elaborar
uma
mensagem
personalizada,
criativa, curta e
transparente

7.1. Entrar em
contacto com o

candidato

6.1.1.1. realizar pesquisas
de mercado;

6.1.1.2. ver que titulos de
emprego os profissionais
estdo a utilizar;

6.1.1.3. fazer cruzamento
de informacdes de
diversas plataformas

7.1.1.1. utilizar as redes
sociais para recolher
informacdes do candidato
e personalizar a
mensagem;

7.1.1.2. adaptar a
mensagem ao tipo de
candidato, dependendo de
fatores com idade, nivel
de experiéncia etc;

7.1.1.3. recorrer a
contactos comuns entre
candidato e recrutador no
caso de ndo obtencéo da
resposta;
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1h

jetivo Operacional 7: Garantir que o contacto com o candidato é feito de forma

30 min

Objetivo Operacional 6: Verificar se as hipoteses funcionaram

- Computador
- Internet
- Licenga LinkedIn
Recruiter
- Google
- Twitter
- Facebook
- Github

- Computador
- Internet
- Instagram
- Facebook
- Loom
- LinkedIn

(Apéndice I:
passo 5)

personalizada

(Apéndice I:
passo 6)



Na tabela 12 apresenta-se as atividades, tarefas, procedimentos, duragdo, recursos e
instrumentos do projeto para o0 Ambito 2: estrutura.

Tabela 12 - Ambito 2 — Estrutura: elementos do planeamento operacional

Objetivo Operacional 1: Conhecer a estrutura dos documentos da Bosch Car Multimedia Portugal S.A.

1.1.1. Definir a 1111 _Avallar
. estrutura varios tipos de
1.1. Andlise de estrutura
todos os - - Computador
documentos da la ihlt'%ib[zi%féﬂlr;gnto 1.1.1.2. Verificar 8h - Caderno
Bosch Car g:)m base No aue a qual a estrutura que - Caneta
Multimedia a se adequa ao
Portugal S.A. _Bosc_h Cel documento
Multimedia Portugal
S.A. utiliza

Objetivo Operacional 2: Conhecer a estrutura dos documentos de outras organizacgoes

2.1.1.1. Pesquisar
varios modelos

2.1.1.2. Reunir com
2.1. 2.1.1. Perceber que o diretor de RH para
=loglenieie el tipo de modelos sdo  apresentar as varias
de modelos de usados para possibilidades de
estruturas de estruturar um estrutura
documentos de processo
processos 2.1.1.3. Escolher a
estrutura mais
adequada para o
guido de sourcing

- Computador
3h -Internet

Objetivo Operacional 3: Estruturar um guido para orientar o procedimento de sourcing

3.1.1.1 Reunir todos

0s outputs retirados

das atividades 3h - Computador
anteriores

3.1. Realizagao 3.1.1. Identificar o
oot que fard mais sentido
olgziielonoideieeciion de utilizar para obter
do guido um documento
uniforme
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5.2 Recursos e orgamento detalhado

Tabela 13 - Recursos materiais e humanos e respetivos custos

Recursos Humanos

Total horas Custo Empresa (com
encargos sociais)

Gestor do projeto

*0s valores estdo sem a SS porque a 320h 897.14 €
bolsa é um valor estipulado pela !

empresa e ndo se fazem descontos.
Diretor de Recursos
Humanos
Especialista de 40h *346 €
Recrutamento
Managers 5h *58 €
Total de custos com pessoal 1647,14 €
Recursos Materiais

10h *346 €

Quantidades Custo
Computador 1 Amortizado
Impressora 1 Amortizado

Tinteiros 1 Amortizado
Total de custos com recursos Amortizado

Total Projeto (Iva dos recursos nao incluido)

*Formula para o célculo dos custos (valor estimado): Valor do salario + 23,75% seguranca
social + 1,5%*Acidentes de trabalho

5.3 Sistema de avaliacédo do projeto
Atraveés do sistema de avaliacao, seré possivel verificar se os objetivos foram ou ndo cumpridos.

Para isso, serdo utilizados os seguintes métodos:

e On-Going (processual) isto €, ao longo do projeto confirmar se 0s objetivos estratégicos
estdo a ser atingidos através de indicadores objetivamente verificaveis;

e Ex-Post (final), ou seja, sera feita avaliacdo no final de todo o projeto para verificar o
cumprimento da sua implementacéo e finalidade.
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5.3.1 Avaliagéo On-Going

Tabela 14 - Tabela Avaliagdo On-Going

Avaliacado On-Going

Indicador
objetivamente Meios de verificagdo Momento de verificagdo
verificavel

Objetivo Estratégico 1:
garantir a integracdo num so

documento de todos os
Utilizar apenas um

procedimentos de sourcing Documento
para qualquer pessoa na documento para S 11/09/2020
Bosch Car Multimedia SR © [IDEEEE0 H
Portugal S.A.. sourcing
Objetivo Estratégico 2:
garantir um documento
: O documento tem os
uniforme aos outros 3
logos e a formatacéo Documento 11/09/2020
documentos da Bosch Car )
semelhante aos formalizado

Multimedia Portugal S.A..

restantes documentos
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5.3.2 Avaliacéao Ex-Post
Tabela 15 - Tabela Avaliagdo Ex-Post

Avaliacéo Ex-Post

I_nd_lcador Meios Verificacao Momento de
objetivamente verificacio
verificavel ¢

Dotar a empresa de Eacilidade na Obtencdo de
competéncias de sourcing para e s -x candidatos para duas 11/09/2020
: o utilizacdo do guiéo
perfis tecnoldgicos vagas
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CAPITULO VI - IMPLEMENTACAO DO PROJETO
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Apresenta-se neste capitulo a implementacéo piloto realizada e que permitiu uma avalia¢do

piloto deste projeto.

Para alcancar o Objetivo Estratégico 1 - Tornar explicito todos os procedimentos de sourcing
para qualquer pessoa na Bosch Car Multimedia Portugal S.A. foram realizadas vérias reunifes
ao longo do estagio com o Especialista de Recrutamento. Foram debatidas varias maneiras de
fazer sourcing, assim como a metodologia que melhor se adequaria a Bosch Car Multimedia
Portugal S.A. e a maneira mais intuitiva para que todos conseguissem fazer e perceber. Tomou-
se notas para a realizacio daquele que seria 0 Ambito Estratégico 2 — Estrutura, para o alcance
do Objetivo Estratégico 2 - garantir um documento uniforme aos outros documentos da Bosch
Car Multimedia Portugal S.A..

Este projeto foi implementado em verséo piloto através de 2 vagas Tech que serviram de teste
para todas as atividades, tarefas e procedimentos que se propds fazer no planeamento

operacional e assim, obter o Guido de Sourcing.
Em seguida temos uma apresentacdo e analise dos resultados de cada atividade realizada.

6.1 Apresentacdo dos Resultados

Vagas Materials Engineer e Requirements Engineer
Atividade 1.1. - Definir o perfil que o candidato devera possuir

Os resultados acerca da construgdo do perfil do candidato mostraram para as duas vagas em
questdo, que para além da anéalise dos requisitos da funcéo (ja estipulados e definidos), tais como
a descricdo do trabalho e as qualificacdes (ja disponiveis na empresa), as reunidées com 0s
managers da area tornam-se fundamentais para perceber mais acerca do perfil que se pretende,
das competéncias técnicas e comportamentais preferenciais, compreender em que consiste 0

projeto para aquela vaga e principalmente perceber os termos técnicos usados.

Como recrutadores e para quem esta a iniciar, certos termos e funcbes especificas ndo séo
conhecidos. Melhor do que ninguém, os managers da area que trabalham diretamente com
determinados perfis, sdo as pessoas que ajudardo a descodificar estas questes. Assim, estas
reunides serviram para aprofundar questbes que surgem quando pesquisamos sobre uma

determinada vaga. Neste caso e para quem esta a iniciar esta atividade, para além da pesquisa e

55



da job description, as reunides com o manager serviram para perceber o que é um Materials
Engineer e um Requirements Engineer, isto , o que é que ele faz e para o projeto em causa que

especificidades deve ter o candidato.

O deadline para a contratacdo também foi importante ser esclarecido porque muitas vezes
tratam-se de projetos de apenas um periodo de tempo (normalmente um ano e meio) e essa
informacdo ndo vem no anuncio da vaga, por isso, o candidato deve ser informado de

pormenores cComo esse, ou outros que ndo estdo contemplados na job description.
Atividade 2.1. - Fazer o anuncio da vaga

Independentemente de se fazer sourcing, a vaga é sempre publicada no Smart Recruiters, por
iSs0, 0 sourcing comeca com a andlise das candidaturas que chegam por essa via. No caso da
vaga de Materials Engineer de 63 candidaturas, apenas 2 perfis nos interessaram. Para a vaga

de Requirements Engineer de 32 candidatos encontrados, 6 perfis enquadraram-se na funcéo.
Atividade 3.1. - Fazer a pesquisa inicial

Para a vaga de Materials Engineer, uma vez que era importante contratar alguém o mais rapido
possivel, aproveitou-se o facto de haver varios candidatos a vaga e fez-se a triagem para perceber
se algum ia de encontro ao perfil pretendido. Foram identificados 2 potenciais candidatos. Ao
fazer a entrevista telefonica para os dois, apenas 1 deles ficou interessado. O outro candidato
ndo avangou para a entrevista presencial porque para além de ser para um projeto (que nao €
certo que fique no fim), o salario ndo era o esperado. Como também era uma pessoa empregada

e com alguns anos de casa, ndo quis arriscar a mudar de emprego.

Em relacdo a vaga de Requirements Engineer, foi mesmo necessario recorrer ao sourcing
porque nao foi identificado nenhum perfil valido das candidaturas recebidas (recrutamento).

Fez-se ent&o a pesquisa inicial e os resultados das equagdes de pesquisa foram:

Tabela 16 - Resultados da equagéo de pesquisa no LinkedIn Recruiter para a vaga Requiriments Engineer

1° equacéo de pesquisa: "Requirements engineer" "location * Portugal" | 1747 candidatos

2° equacdo de pesquisa: "Requirements engineer” "Portugal” "Braga” 717 candidatos

3° equacdo de pesquisa; "Requirements engineer” "Portugal” "Braga" -
(Bosch)

575 candidatos
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4° equacdo de pesquisa: ‘’(Requirements engineer) AND (networked )
32 candidatos

vehicle systems) "Portugal” - (Bosch)”’

Destes 32 candidatos, ap6s analise curricular mais detalhada, seis perfis foram considerados
com o perfil e 0o processo avangou para a entrevista presencial. Foi realizada a entrevista
presencial com dois managers da area, o Especialista de Recrutamento e a estagiaria e dois dos

candidatos foram identificados como os que iam mais de encontro ao que se pretendia.

Atividade 4.1. - Eventual reformulagdo do perfil (se ndo houver alinhamento entre
resultados e perfil do candidato)

Conforme referido anteriormente, em relacéo a vaga de Materials Engineer (dada a necessidade
de acelerar o processo de recrutamento) e pelo facto de termos candidatos (ainda que poucos) e
de na entrevista terem identificado o perfil técnico e pessoal do candidato relevante e este ir ao
encontro daquilo que se pretendia, ndo foi feito sourcing ativo e, por isso, ndo houve resultados

nem foi necessario reformular o perfil pois houve alinhamento entre o resultado e o perfil.

Pelo contrério, para a vaga Requirements Engineer, foi feita a anélise dos resultados e dos 32
candidatos, verificou-se que 6 estavam alinhados com o perfil pretendido. Ou seja, a pesquisa

inicial trouxe resultados e ndo houve necessidade de reformular as palavras chave.
Atividade 5.1. - Analisar o ponto de situacdo dos resultados obtidos

O ponto de situagdo dos resultados obtidos foi sempre feito e comunicado aos managers, por
iss0, 0 processo de gestdo de expetativas do hiring manager foi facil e sempre foi gerido da
melhor forma em ambas as vagas, tendo sempre em conta os deadlines definidos (que para

ambas as vagas nao podiam ser prolongadas).
Atividade 6.1. - Testar as equacdes e hipoteses da pesquisa

Para a vaga de Materials Engineer ndo se testou porque nédo foi feito sourcing ativo, logo néo

houve resultados para este passo.

Para a vaga de Requirements Engineer, o LinkedIn Recruiter foi a plataforma escolhida para
testar as diferentes hipoteses, neste caso, foram 4 hipéteses realizadas (conforme verificado nos
resultados da pesquisa inicial — tabela 17). Foram testadas e reformuladas até se chegar a um

namero consideravel e possivel de se fazer a analise dos curriculos (neste caso 32 resultados).
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Atividade 7.1. - Entrar em contacto com o candidato

A pessoa pré-selecionada para a vaga de Materials Engineer mostrou desde logo interesse na
vaga. Para analisar um pouco melhor a candidatura, contactaram-se algumas pessoas que
conheciam o candidato para perceber o que ele fazia na sua antiga empresa, como é que ele era
enquanto pessoa, aspetos esses que serviram nao sé de verificagdo das indicagdes do CV, como
de preparacdo para a fase da entrevista. Na entrevista com os dois managers da area, o
Especialista de Recrutamento e a estagiaria, o candidato foi considerado adequado e este aceitou

a proposta.

Em relacdo a vaga para Requirements Engineer, o contacto com os candidatos foi
personalizado. Conforme verificado na analise tedrica, o contacto com o candidato € a ultima,
mas ndo a parte menos importante pois determina a conclusao ou ndo do processo de sourcing
feito até aqui. Para esta vaga, foi importante adaptar a mensagem (tal como referido na teoria e
como no anexo vi: exemplo 5 do guido) porque dois dos candidatos trabalhavam numa empresa
concorrente e foi necessario “cativa-los”, neste caso através da mensagem personalizada, para

concordarem em vir uma entrevista para conhecer melhor o projeto em causa.
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6.2 Analise dos Resultados

Atividades — Vagas Materials Engineer e Requirements Engineer
Atividade 1.1. - Definir o perfil que o candidato devera possuir

Os resultados demonstrados na construcdo do perfil do candidato para as duas vagas vao de
encontro a analise empirica que enfatiza todo este trabalho de pesquisa, analise e &mbito do
projeto que levou ao bom desempenho no resto das atividades. Isto €, perceber bem o perfil do
candidato influenciara todo o trabalho de sourcing que sera feito a partir deste passo, por isso,

as reunides com os managers das areas sao o elemento chave para o sucesso do resto dos passos.
Atividade 2.1. - Fazer o anuncio da vaga

No guido de sourcing realizado, enfatiza-se a importancia do andncio da vaga e aquilo que deve
constar no mesmo (Dos e Don'’ts). Os dois candidatos obtidos para a vaga de Materials Engineer,
mostraram que faz diferenga a forma como se anuncia a vaga. Ainda assim, e comparando com
a outra vaga que de 63 candidatos nenhum serviu e por isso foi necessario recorrer a sourcing
ativo, ndo € usual para estas vagas encontrarem-se candidatos apenas com a publicacdo da vaga
(sourcing passivo/ recrutamento). Isto €, para as vagas tech e especificas utiliza-se o sourcing
ativo por existir falta de perfis. No entanto, para uma das vagas verificou-se o contrario, ainda
que se pudesse (havendo tempo) recorrer ao sourcing ativo, o candidato foi de encontro ao perfil
pretendido e ndo foi preciso fazer pesquisa. No entanto, ndo deixa de ser importante a pesquisa
ser feita porque poderiamos encontrar e comparar com mais candidatos e aumentar a qualidade

dos mesmos, tal como referido na analise teérico-empirica.
Atividade 3.1. - Fazer a pesquisa inicial

Para a vaga Materials Engineer, os resultados ndo foram de encontro ao que a analise teérico-
empirica diz, uma vez que se utilizou apenas os candidatos que se candidataram a vaga, também

por opcéao ndo foi feita a pesquisa inicial devido aos motivos referidos nos resultados.

Tal como referido na analise teorico-empirica, para a vaga Requirements Engineer utilizou-se o
sistema Boolean search operators. As equagdes de pesquisa foram redefinidas 4 vezes até

chegar a um namero de candidatos valido para a analise dos mesmos. Assim como no guido

59



realizado, estabeleceu-se a hierarquia de critérios para a pesquisa inicial e considerou-se todos
os titulos de emprego possiveis, dai as equacdes terem sido redefinidas 4 vezes.

Atividade 4.1. - Eventual reformulacdo do perfil (se ndo houver alinhamento entre

resultados e perfil do candidato)

N&o havendo pesquisa inicial para a vaga Materials Engineer, os resultados ndo foram de
encontro a analise tedrico-empirica, porque ndo se fez sourcing ativo. O perfil foi encontrado,

mas através do recrutamento normal e ndo havendo necessidade de reformular o perfil.

Conforme os resultados demonstrados, ndo houve necessidade de reformular as palavras-chave,
apesar de se ter redefinido as equacdes de pesquisa. Isto significa que o trabalho da pesquisa
inicial foi bem feito, no entanto, pode haver vagas que sejam muito mais dificeis de fechar e
este passo serve para esclarecer melhor o perfil e explorar plataformas mais especificas como o
Stackoverflow que ajuda a tirar davidas nas areas de programacdo. Neste caso, ndo foi
necessario recorrer a estes sites, porque a vaga nao era propriamente desconhecida e ja tinha
sido explorada anteriormente, logo foi mais facil chegar aos resultados.

Atividade 5.1. - Analisar o ponto de situacdo dos resultados obtidos

Tal como dito na apresentagdo dos resultados, a gestdo das expetativas foi sempre gerida da
melhor maneira, isto €, houve sempre um acompanhamento daquilo que estava a ser feito e foi
sempre comunicado aos managers o ponto de situacdo dos resultados obtidos (nimero de

candidatos obtidos) com as pesquisas, conforme explicado no guido.
Atividade 6.1. - Testar as equacdes e hipdteses da pesquisa

Como ndo houve resultados neste passo para a vaga de Materials Engineer, mais uma vez, ndo
vai de encontro a tudo o que foi retirado da analise empirica e teérica e as implicacdes do

sourcing ativo.

Conforme resultados para a vaga de Requirements Engineer, o LinkedIn Recruiter foi a
plataforma utilizada para testar. Na analise tedrico-empirica, sdo referidas varias plataformas
uteis para se testar as equacdes de pesquisa tais como o LinkedIn, Github, Google +, Twitter,
Indeed, Instagram etc. Como o LinkedIn Recruiter é a plataforma utilizada na Bosch Car
Multimedia Portugal S.A., que exige uma licenca para a sua utilizacdo, decidiu-se testar na
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mesma. No entanto, tal como referido no guido, cada recrutador deve adaptar a sua consoante
as suas possibilidades. Claro que quanto mais plataformas utilizarmos, mais candidatos
obtemos. Contudo, o tempo que todo este trabalho de pesquisa requer nem sempre € suficiente,
principalmente para quem faz mais do que a atividade de sourcing. E importante gerir o tempo
da melhor forma e fazer o possivel para garantir que 0 maximizamos, testando as hipéteses nas

plataformas que faz sentido usar para cada vaga.
Atividade 7.1. - Entrar em contacto com o candidato

Sem duvida que o contacto com o candidato deve ser pensado e adequado ao candidato. Ainda
que para a vaga de Materials Engineer o contacto tenha sido facil porque o candidato tinha
bastante interesse, € sempre bom passar uma boa imagem por isso, houve o cuidado de
estabelecer contactos com amigos em comum que mostraram um cuidado e atencdo a
pormenores que o candidato percebeu que existiam por parte da empresa e das pessoas
envolvidas no processo de recrutamento. Para a vaga Requirements Engineer a mensagem
personalizada fez a diferenca uma vez que, n6s enquanto empresa € que tinhamos que cativar a
atencdo do candidato. Tal como refere na literatura, o contacto com o candidato é a ultima e
uma das fases mais importante do sourcing ativo porque € o que vai definir se todo o tempo
investido na pesquisa/encontro do candidato valeu a pena. Posto isso, os resultados foram de

encontro ao referido na analise tedrico-empirica para as duas vagas.

6.4 Avaliacdo Global do Projeto

Em setembro de 2020 fez-se a avaliacdo final do projeto. Podemos verificar que através da
avaliacdo on-going que os objetivos estratégicos foram alcangados. O Objetivo Estratégico 1:
garantir a integracdo num s6 documento de todos os procedimentos de sourcing para qualquer
pessoa na Bosch Car Multimedia Portugal S.A. foi alcancado através de um documento
formalizado, o guido de sourcing. O Objetivo Estratégico 2: garantir um documento uniforme
aos outros documentos da Bosch Car Multimedia Portugal S.A. foi alcangado no documento
final garantindo que os logos e a formatagdo fossem semelhantes aos restantes documentos da

organizacao.
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Através da avaliacdo expost, foi possivel verificar que a finalidade, dotar a empresa de
competéncias de sourcing para perfis tecnolédgicos, também foi alcancada. Apesar de se ter
verificado facilidade na utilizacdo do guido e se ter obtido candidatos para as duas vagas, nesta

fase foram sentidos alguns desafios.

Para uma das vagas nado foi possivel utilizar todos os passos do guido devido ao facto de haver
necessidade de encontrar rapidamente uma pessoa (por causa dos prazos estipulados para o
projeto). Essa vaga foi preenchida pelos candidatos que chegaram até nos através dos meios de
recrutamento (Smart Recruiters e LinkedIn) e ndo pela procura deles (sourcing ativo). A
implementacdo deste projeto revela algo conhecido nas organizagdes: nem sempre a utilizagao
de um procedimento € linear. Acontecem contratempos e adversidades e na pratica nem sempre
¢ possivel outras vezes, como neste caso, nem sempre € adequado implementar o0s
procedimentos ipsis verbis. 1sso ndo quer dizer que o guido elaborado no &mbito deste projeto
ndo tenha todas as ferramentas necessarias, mas que as vezes, por contingéncias organizacionais
ou da situacdo € preciso optar por caminhos alternativos. Neste caso, como tinhamos um
candidato adequado e disponivel, acabou por ndo se procurar de mais. Independentemente disso,
0 objetivo deve ser considerado como alcancado e foram encontrados candidatos para as duas
vagas.

Ao longo do desenvolvimento deste trabalho surgiram outros desafios que tornaram a realizacao
deste projeto mais demorado. O aparecimento do COVID-19 foi indiscutivelmente o maior
entrave neste processo, porque apesar de na altura ja ter a recolha de dados toda feita e de ja
estar familiarizada com a atividade de sourcing na Bosch Car Multimedia Portugal S.A., senti
qgue poderia ter sido muito mais proveitoso se ndo tivesse havido esta paragem que
consequentemente afetou e dificultou principalmente a parte da implementacdo. Contudo, o
envolvimento do departamento de RH na implementacdo deste projeto e em particular das
chefias e do especialista de recrutamento, constituiu um forte contributo para o sucesso do

mesmo.

Apesar da implementacéo ter sido feita na empresa, poderia ter sido mais aprofundada se ndo
houvesse essa paragem. Por exemplo, em vez de se implementar em duas vagas, implementar
em mais para ter termo de comparacdo maior. No entanto, isso implicaria ter que estar na

empresa para usar 0 LinkedIn Recruiter e ter o acompanhamento do especialista de
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recrutamento. Ainda assim, mesmo a distancia, todas as davidas que surgiram nos resultados
foram sempre tiradas e acabamos por contornar a situagcdo da melhor maneira e isso nao afetou

o0 cerno do projeto.

De uma forma global, através da concretizacdo dos objetivos estratégicos e respetivos objetivos

operacionais, podemos dizer que alcangcamos com sucesso a finalidade do projeto:

Dotar a empresa de competéncias de sourcing para perfis tecnoldgicos.
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CAPITULO VII — CONCLUSAO
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O desenvolvimento do presente projeto iniciou-se com a identificacdo de algumas
potencialidades em varios processos da Gestdo de Recursos Humanos. A caraterizagdo do
recrutamento da Bosch Car Multimedia Portugal S.A. desencadeou uma potencialidade nessa
area e, em conjunto com o Diretor de Recursos Humanos, identificou-se o sourcing como uma
atividade de grande utilidade no recrutamento e de grande valia para as empresas e
especificamente para a Bosch. Dotar a empresa de competéncias de sourcing para perfis

tecnoldgicos, passou a ser a finalidade deste projeto.

Face ao crescimento nos ultimos cinco anos, as necessidades de recrutamento aumentaram e o
recrutamento através das redes sociais ganhou mais importancia por constituir uma
oportunidade de sucesso dentro da organizacdo. O sourcing surge pela necessidade de procurar
ativamente perfis muito especificos e que por experiéncia de mercado a publicacdo da vaga

torna-se insuficiente.

A implementacdo deste projeto, tornou-se fundamental para perceber realmente a utilidade do
sourcing e acima de tudo, a grande valia para a organizacdo. Na implementacdo realizada, foi
possivel verificar que para as duas vagas tech poucos foram os candidatos que iam ao encontro
ao perfil pretendido, precisamente por se tratar de perfis muito especificos. Uma das conclusdes
principais retiradas foi a de que o sourcing desempenha um papel importante na industria TI,
funcBes tecnoldgicas em geral e de engenharia. Isto acontece porque estes tipos de candidatos
sdo passivos, 0 que significa que na maioria dos casos ndo estdo a procura de emprego e estao
muito bem profissionalmente, 0 que torna a atividade de sourcing muito mais complexa visto
que, para além de todo o trabalho de pesquisa que € feito, quando se encontram os candidatos
pretendidos € necessario captar a aten¢do dos mesmos e convencé-los a virem trabalhar para a

nossa organizacao.

No desenvolvimento deste trabalho surgiram algumas limitagGes, principalmente de caréater
temporal devido ao aparecimento do virus COVID-19 que levou ao fecho da empresa e por isso,
a realizacdo de um trabalho mais distante no qual poderia ter sido mais proveitoso

presencialmente.
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No futuro entendemos que deveria ser continuada a linha orientadora deste projeto, utilizando a
metodologia adotada, para dotar as competéncias de sourcing necessarias para encontrar estes

perfis, com os respetivos procedimentos sugeridos no guiao.

Pensamos que os resultados conseguidos possam ser complementados no futuro, testando outras
vagas tecnoldgicas atraves do guido criado. Apesar de considerarmos que, tendo mais tempo
deveriamos de testar em mais vagas para haver também maior termo de comparacéo e realcar
ainda mais a importancia desta atividade, este teve um contributo determinante para a empresa,

por dotar colaboradores mais habilitados a atingir os objetivos ao nivel do recrutamento.

A comunicacdo e a passagem de conhecimento sdo dois fatores importantes a serem
desenvolvidos, uma vez que permitirdo que a informacdo seja mais fluida e passada de forma

clara, também essencial para o sucesso do processo de sourcing.

Desta forma, espera-se que este trabalho seja apenas o ponto de partida da atividade de sourcing,
e que 0 mesmo possa ser replicado e aplicado, no futuro, as restantes vagas tech ou outras que
sejam identificadas como tal.
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Apéndice | - Guido de Sourcing

BOSCH

Guiao de Sourcing

Péglna 1

O objetivo deste guido é constituir-se como um conjunto de orientagdes concretas para o

recrutamento através de sourcing ativo, através da estruturacdo do seu processo. Para isso, importa

perceber que estratégia de contratagdo sera utilizada, isto é, qual o tipo de recrutamento que para a

icacdo

vaga em questdo sera pertinente (Anexo | - Esquema do processo de Recrutamento).
O sourcing ativo usa-se quando existe necessidade de procurar ativamente perfis muito

especificos e que por conhecimento/experiéncia do mercado a vaga seja dificil de fechar. Outras

bito de apl

formas de recrutamento:

Am

e Agéncia: aplicavel se necessario recorrer a empresa externa;

e Sourcing passivo: aplicavel se para a vaga em questdo apenas seja necessario a sua publicagdo.

O sourcing ativo é a abordagem que consiste em encontrar, classificar e contactar perfis para
uma posicdo especifica. Este processo tem como objetivo final criar um pool de candidatos disponiveis,
qualificados e interessados em trabalhar na nossa organizagdo. Para além disso, exige uma
compreensdo muito profunda do setor e do perfil que se vai procurar.

A obtencdo de candidatos de forma produtiva exige que o profissional de sourcing conhega os
melhores lugares para procurar o tipo de talentos que necessita, como entrar em contacto com eles e
o tipo de experiéncia a procurar em curriculos individuais.

A base da pesquisa do sourcing ativo é a criagdo de equagdes de pesquisa em dadas plataformas
na internet. As equagdes de pesquisa sao frases contruidas com operadores de busca seguindo uma
determinada ldgica alinhada com o objetivo pretendido.

O sourcing ativo ndo é apenas a criagdo de equagbes de pesquisa, mas também uma gestdo de
tempo. Por isso, os sourcers de sucesso tém que entender sobre social networks, sourcing methods e
sourcing tricks e constantemente aprender técnicas e tecnologias de sourcing. Estes podem ser vistos
como sourcing recruiters ou talent sourcers que tentam encontrar e recolher dados relevantes sobre

candidatos qualificados e sobre o fluxo de talento no mercado de trabalho.
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O sourcing comega com um conjunto de perguntas, tais como:
e “Qual o perfil dos candidatos para a fungdo?”
e “Onde posso encontrar os melhores perfis de candidatos para a fungdo x?”’
e “Onde estdo os melhores candidatos?”’
e “Como é que eles se intitulam?”
e “Como é que eles descrevem a sua experiéncia?”’

A partir daqui, segue-se uma metodologia para essa procura que requer um sequéncia de varios

passos.
© Robert Bosch GmbH | BrgP/HRL | 07.2020
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Pagina 2

Esquema Geral do Procedimento

Passo 1: Construgdo do Perfil do Candidato

4

Passo 2: Job Ad

(Antincio)

§

Passo 3: Pesquisa inicial

d

Passo 4: Resultados e eventual reformulagédo do perfil

d

Passo 5: Testar as equagdes nas plataformas de sourcing

\ 4

Passo 6: Contacto com o candidato
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Pagina 3

Procedimento Geral

Passo 1 | Construgdo do perfil do candidato
A construgdo do perfil do candidato requer a andlise dos requisitos da fungdo e o trabalho em parceria
com os managers da area para definir as especificagdes de fungdo e os seus scorecards:
e pesquisa (com o manager, através de perfis disponiveis na internet e na Bosch) sobre a vaga ou sobre
0 ambito do projeto;
e mapear o tipo de tarefas em que o candidato ira estar envolvido;
e definir o perfil para a vaga: experiéncia, competéncias técnicas e comportamentais, outras habilidades,
motivagdes, expectativas, definir o que é nice to have (preferencial) e must have (obrigatdrio) (Anexo
Il - Construcdo do perfil do candidato).

e Perceber organizacionalmente?] o deadline para a contratagao;

Nota: Este passo aplica-se ao sourcing e ao R&S.

Passo 2 | Job Ad (Anuncio)
Nesta fase elabora-se o antincio (Anexo il - Andincio de uma vaga - DOs & Don’ts; Anexo IV e V -
Exemplos do antncio de uma vaga). Os locais para se anunciar as vagas sao:
e Smart Recruiters
e LinkedIn
e Facebook

e Twitter

Nota: Este passo aplica-se ao sourcing e ao R&S.

© Robert Bosch GmbH | BrgP/HRL | 07.2020
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Passo 3 | Pesquisa inicial
A construgdo das equagbes de pesquisa pode ser simplificada pelo sistema Boolean search operators.
Este sistema ldgico foi desenvolvido por George Boole e permite combinar frases e palavras usando operadores
que ajudam a definir, limitar ou ampliar a pesquisa de candidatos (Anexo VI —exemplo 1: Acerca das equagoes

de pesquisa).

Existem 3 elementos basicos de sintaxe: And, Or, Not.
e AND para ampliar a pesquisa e para critérios obrigatérios;
e OR para sinénimos;

e NOT para restringir resultados.

Para além destes, existem outros termos que poderdo ser Uteis, tais como:
e Intext: limita os resultados da pesquisa ao termo de procura especificado no texto da pdgina;
e Intitle: procura por certos critérios no titulo da pégina;
e Inurl: procura por certos critérios no url da pagina;
e Aspas: pesquisa termos especificos;
e Parenteses: agrupa termos de pesquisa para tornar as “boolean strings’’ mais legiveis (ndo funciona no

Google).

Algumas consideragdes:
e Nem todos os perfis de “data scientist’” mencionardo “data scientist” no perfil, mas podem mencionar
competéncias relacionadas como AWS, “Business Intelligence”, “Data Analytics”;
e Atencdo a erros de digitagdo na pesquisa booleana: exemplo: developper AND devloper (podemos estar
a excluir perfis que nos interessam);
e Terem consideragdo que o Google s6 permite a pesquisa de 32 palavras-chave, como tal é fundamental

ter atengdo as palavras escolhidas.

Tendo por base o método da Boolean search operators, deve ser feita uma pesquisa inicial para perceber
se os resultados vdo ao encontro do perfil pretendido. Para isso serd necessario:
e Estabelecer uma hierarquia de critérios de pesquisa (Anexo VI - exemplo 2: critérios para pesquisa
inicial);
e Considerar todos os titulos de emprego;

e Selecionar "perfis alvo", identificar as palavras-chave usadas com frequéncia.
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Pagina 5

Passo 4 | Resultados e eventual reformulagdo do perfil

A pesquisa inicial (Fase 3) é importante para se perceber os resultados da(s) equagGes usadas e assim ao
ter a nogdo dos perfis disponiveis no mercado e gerir as expetativas do Hiring Manager e, com ele/a,
eventualmente, se for necessério, reformular o perfil do candidato.

De acordo com o numero de resultados, deve-se transmitir ao Hiring Manager se o perfil que ele procura
pode realmente ser encontrado. Por exemplo, se a pesquisa com as palavras-chave selecionadas ndo resultar
em mais de 10 perfis, e se desses 10 perfis nenhum for possivel de trazer para a empresa, o perfil ou até mesmo
a vaga tém que ser restruturados.

Se na pesquisa inicial, ndo houver resultados ou se os resultados obtidos ndo estiverem alinhados com o
que se procura, deve-se reunir novamente com o Hiring Manager para reformular as palavras-chave e tentar
esclarecer melhor o perfil da vaga.

Outras formas de amplificar e melhorar a pesquisa consistem em:

e ndo olhar sé para os perfis nas primeiras paginas;

e ver anuncios da vaga de outras empresas;

e analisar perfis semelhantes aos pretendidos;

e recorrer a plataformas auxiliares de pesquisa (Anexo VI - exemplo 3: plataformas auxiliares de
pesquisa).

Em casos extremos, os resultados podem sugerir que serd necessdrio prolongar o deadline para a

contratagdo. Esta informagdo devera ser reportada ao Hiring Manager de forma a gerir as suas expectativas.
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Passo 5 | Testar as equagGes nas plataformas de sourcing

Existem muitas plataformas onde é possivel fazer sourcing e testar as equagdes de pesquisa. Cada recrutador
deve adotar a que fizer mais sentido e tendo em conta os recursos ou licengas disponiveis. No caso concreto
da Bosch Car Multimedia Portugal S.A. as plataformas que fardo mais sentido utilizar sdo:

e LinkedIn Recruiter: permite utilizar mais filtros de pesquisa do que a versdo gratuita. Uma grande
vantagem é que ajuda na construgdo e manutengdo da nossa Talent Pool, bem como a construgdo de
uma pipeline de candidatos, tudo acessivel facilmente. E ainda possivel retirar informag&o sobre os
potenciais candidatos, para onde estdo a ir os colaboradores e de onde estdo a vir.

e Google: tal como no LinkedIn, no Google pode-se usar os boolean search operators que ajudam a filtrar
informacdo do candidato, encontrar Cv's, etc.

e Twitter: uma 6tima ferramenta com um fluxo continuo de comunicagdo e permanente registo publico
de todas as atualiza¢Ges, de forma a que todos os utilizadores possam visualizar todos os tweets através
de palavras-chave, responder e fazer retweet da publicagdo. O simbolo do hashtag (#) é usado para
indexar palavras-chave ou tdpicos. Essa fungdo foi criada no Twitter e permite que as pessoas sigam
facilmente os tépicos que para elas tém interesse. E por isso interessante a empresa ter um perfil e
publicar 14 as suas vagas, além das pesquisas especificas que possa fazer.

e Facebook: existe muita informacdo partilhada (localidade, idade, género, escola, estado civil, interesses
etc.) pelas pessoas e 0s amigos em comum no Facebook que podem ajudar na pesquisa e a entrar em
contacto com os candidatos.

e Github: plataforma de repositério de cddigo que mostra projetos reais nos quais o utilizador trabalhou.
Esta opcdo oferece a capacidade de ver cddigos que as pessoas partilham e o seus técnicos e gestores
podem avaliar o cédigo antes mesmo de abordar o candidato. O Github é ideal para developers e para

os recrutadores é uma 6tima maneira de encontrar candidatos.
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Pégina 7/

Atencdo:
Nem sempre se obtém os resultados esperados, é importante verificar se as hipéteses de equagdo de pesquisa
nas vérias plataformas funcionaram, portanto neste passo sera essencial testar e se necessario reformular a
equacio de pesquisa (Anexo VI - exemplo 4: ilustragdo de como testar e reformular hipéteses):
e Se n3o resultar: os resultados estdo parcialmente alinhados com os procurados e sera necessario
redefinir, criar uma nova equagao de pesquisa e recomegar 0 processo.
e Se resultar: os resultados estdo totalmente alinhados com o que se pretende e pode-se prosseguir

para o proximo passo: entrar em contacto com o candidato.

Ter em consideragdo alguns aspetos relevantes que podem condicionar a nossa pesquisa, entre eles:
e Candidatos passivos ndo sdo portadores de CV’s profissionais;
e Muitas redes profissionais/plataformas pesquisaveis ndo sdo bancos de dados de CV'’s;
e Existem muitas maneiras de expressar as mesmas competéncias;
e Os cargos sao diferentes entre setores e empresas;
e Candidatos passivos ndo estdo a procura de emprego e por isso, ndo se importam se o seu perfil é facil
de encontrar;

e Alguns candidatos passivos podem realmente querer ficar ocultos.

Algumas informagdes para minimizar estas barreiras que condicionam a pesquisa:
e Realizar pesquisas de mercado para compreender de que forma as mesmas habilidades estdo a ser
designadas;
e Que titulos de emprego os profissionais e a concorréncia estdo a utilizar;
e Por n3o serem portadores de CV profissionais é muito importante fazer um cruzamento de

informacdes de diversas plataformas (e.g., LinkedIn, StackOverflow, GitHub).
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Passo 6 | Contacto com o candidato

A forma como se entra em contacto com potenciais candidatos tem consequéncias na marca da
empresa e na capacidade de atrair e contratar os melhores candidatos. Sendo assim, o contacto com o
candidato é crucial para o employer brand.

O contacto com o candidato deve ser feito de uma forma personalizada e ndo com uma simples
mensagem ou chamada previamente estipulada. Esta parte do sourcing e Ultima, é extremamente
importante principalmente para candidatos passivos que ndo estando a procura de emprego podem
descartar qualquer contacto que se tenha com eles. Cabe entdo aos recrutadores captar a sua atengao.
Existem muitas maneiras de o fazer e tudo vai depender da criatividade de cada recrutador/sourcer,
contudo, seguem abaixo algumas sugestdes:

e As redes sociais (Instagram e Facebook, por exemplo) ddo informagdes sobre a vida do candidato,
como os seus hobbies e interesses pessoais que ajudam a personalizar a mensagem e a comegar
uma conversa;

e O vocabuldrio da mensagem deve ser adaptado ao tipo de candidato dependendo de fatores como
por exemplo, idade e nivel de experiéncia profissional;

e Em caso de ndo obtencdo de resposta apds o primeiro contacto, contactar novamente ou se possivel
recorrer a contactos comuns entre o candidato e o recrutador;

e Sercurto e transparente. Pensar que somos recrutadores/sourcers com quem vale a pena conversar,
por isso ndo esquecer de colocar uma assinatura de e-mail com nome completo, cargo, nimero de
telefone e links para o site e perfis de redes sociais para que os candidatos fiquem a conhecer quem
os contacta;

e Ser criativo;

e Utilizar o loom: extensdo para Google Chrome que permite gravar a tela do computador sem ser
preciso instalar softwares adicionais. Pode ser mais eficiente do que escrever e-mails longos uma
vez que através de uma mensagem personalizada pode-se mostrar exatamente o que foi lido no
perfil e o que levou a contactar com a pessoa. Video ilustrativo de como utilizar o loom: loom

e Utilizar o LinkedIn: permite contactar via InMail qualquer candidato, mesmo que ndo seja conexdo

nossa (Anexo VI - exemplo 5: ilustragdo de um Inmail).
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Anexos

Anexo | | Esquema do processo de recrutamento
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Anexo Il | Construcdo do perfil do candidato

[Candidate Persona Map

Role vy | 1s Mo [ne vy Candidate Attributes Condidate Motivations Condidate Needs/ Wants Job-Seeking Acthity Online Activity How to Reach?
I 1] 1] 1]
i 3 E 7
i 3 3 3
| 3] 0 3
i 5 5 5
Role Location Nﬂn:‘ oisC Candidate Attributes Candidste Motivations Candidate Needs/ Wants. Job-Seeking Activity Online Activity How to Reach?
1] 1] 1]
2| 2 2
3 3 3
3 4 4
5 5 5]
Role Laatn, |V omsenr [UneBie Candidate Attributes Candidate Motivations Candidate Needs/ Wants Job-Seeking Activity Online Activity How to Reach?
1] 1] 1]
2 2 2|
3 3 3
3 3 3
5 5 5
DISC Guide
Personality Focus Leadership Style C Style |Work Strengths Support Factors Mot Fears Question
D | Dominance |Power, Results Authoritarian Tell, Direct Assertive Consultative Tangible Failure What
Competitive Non-D ding Goals
Direct Cautious
Driving Conservative
Forceful Mild
Inquisitive Self-Starter
1 | Influence |People Democratic Sell, di Ce i e Probing j Who
Friendly Reflective
fl ial Serious
Persuasive Factual
Positive Logical
Verbal
S | Submission |Pace, Team, Service Procedural Listen Amiable Active Security, Insecurity, [Why
Deliberate Alert Team Exclusion
D dak D i Inclusi
Good Listener Mobile
Kind {
Persistent
C | Compli, Policy, vledg ige-based Writen Accurate Firm Policy, Conflict, How
Careful Independent Information |Chaos
Compliant Persistent
Logical Strong-willed
rfi i Stubborn
Precise
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Anexo |l | Anuincio de uma vaga - DOs & Don’ts

Pimp Your Job Ad - alcanca mais candidatos! (1)

Titulos: 0s titulos devem abordar o grupo-alvo. A pergunta principal deve ser: Que termos/palavras-

chave sdo procurados pelos candidatos para encontrar a vaga?

DOs
e Escrever de forma clara e precisa;
e Criar possibilidades de identificagdo: usar termos comuns e nomes de vagas conhecidos;
e Adicionar linguagens de programacao ao titulo (alto volume de pesquisa);
e Utilizar uma ortografia consistente nos nomes das vagas;
e "Junior" para cargos de nivel bésico;
e “Senior” para SL1 e superior ou, se necessario, EG16 com vérios anos de experiéncia profissional

(avaliagdo individual).

DON’Ts
e N&o usar termos com baixo racio de pesquisa, e.g. expert ou specialist;
e Ndao usar termos criativos (baixa rastreabilidade);
e N&o usar termos desnecessarios;
e Nado fazer listas de habilidades interpessoais;
e N3&o usar termos internos e codigos de referéncia;
e N&o mencionar o nimero de colaboradores necessarios;

e N3do escrever o titulo em maiusculas.

Fonte: Apresentagdo PowerPoint TalentHub | HR Training
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Pimp Your Job Ad - alcanga mais candidatos! (2)

Texto: Quanto mais facil o processo de candidatura, maior a probabilidade de atrair potenciais

candidatos.

DOs
“Spark emotions”
e Nomear as tarefas principais especificas: 5-7 palavras-chave;
e Nomear interfaces para outras areas/unidades de negdcios;
e Referir os projetos e tdpicos atuais;
e Mencionar a responsabilidade de gestdo operacional/técnica (se aplicavel);
e Apontar perspectivas: que outras formagoes, certificados, workshops etc. sdo oferecidos?;
e Fornecer metas de desempenho explicitas: a definicdo de resultados especificos esperados da

fungdo oferece aos candidatos clareza e inspira confianga.

DON’Ts
e Ndo citar muitos requisitos ou tarefas: tende a sobrecarregar;
e Ndo fazer afirmagGes como “se és resiliente...”;

e N&o utilizar termos inconsistentes/diferentes no titulo e no texto.

Fonte: Apresentagdo PowerPoint TalentHub | HR Training
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Anexo IV | Exemplo do anincio de uma vaga no Smart Recruiters

© BOSCH

Data Analyst/Scientist for Car Multimedia (m/f)

R. Max Grundig, 4705 Braga. Portugal
Full-time
Legal Entity: Bosch Car Multimedia Portugal

Company Description
Welcome to Bosch

Cars drive autonomously, machines speak to each other and houses become smarter. At Bosch, we
turn these visions into reality to improve the quality of life for people all over the world. Start
something big and become a part of forward thinkers where you can create something remarkable:
Invented for life. Welcome to Bosch.

The Bosch unit in Braga belongs to the Car Multimedia division and is focused on making the vehicles
our third living space. The company supplies infotainment, display, connectivity and HMI solutions for
passenger cars, trucks and two-wheelers. About 3,500 associates are committed to develop and
produce high quality technology that shape change in mobility worldwide. The company' success lies
in its highly specialized and innovative team, and on the technological know-how which makes Bosch
the leading supplier in the automotive market.

Bosch is becoming one of the world's leading companies in the field of the Internet of Things (IoT). At
the Bosch Research & Development Center in Braga, more than 350 engineers develop car
multimedia solutions and the most innovative localization, perception and safety sensors that are
helping to shape connected and autonomous mobility. From hardware to software to physics, we have
all kinds of opportunities waiting for you.
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Job Description
Your contribution to something big:

Define and develop statistical tools and models for process control, product development and quality
control:

» Build Tools/models for data analysis:
Develop and implement statistical models based on simulations and/or process data;
Produce data visualizations to communicate up and across the multidisciplinary teams;
Design of Experiment (DOE) for engineering studies and large-scale user studies;
Failure analysis based in hypothesis testing, ANOVA method:
Help defining feature specs and expected user experience based on data.

« Gather, connect and interpret data of (typical sources of data):
Process data from Bosch production
Process data from suppliers
Dimensional data from parts and products
Measurement data out of tests

« Combine models based on first principles (Mathematics, Physics) with data intensive models (big
data, machine learning) and propose hybrid models to describe product or process relations:
« Define and support necessary changes on development, process and supplier sides within teams.
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Qualifications
What distinguishes you:

* MSc/Phd in Applied Statistics, Mathematics or Physics and minimum 3years of experience;

Analytical mindset, willing to perform independently detailed technical investigations;

Experience working with large-scale data sets;

Knowledge of Statistical tools for product and process quality planning, quality control and quality

improvements;

Background in data science or multivariate statistics (PCA and PLS);

» Working knowledge with “Minitab”, “The UnscrambleX”, “ProMV" is preferred:;

Validated programming skills in either: Matlab, C/C++, Python;

* Good English language and presentation skills;

» Independent working attitude, ability to work inside teams from engineering, production, quality,
suppliers (national and international).

.

L]

Additional Information
What we offer you:

Challenges in an international environment | career opportunities in one of the best companies in the
world | flexible hours | medical services | discounts for employees | sports and health related activities |
canteen | good access to public transports | space for creativity.

Success stories don’t just happen. They are made...

Make it happen. We are looking forward to your application!

Videos To Watch

Job Location

Fonte: SmartRecruiters | Bosch Carreiras
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Anexo V | Exemplo do anuncio de uma vaga no Linkedin

v BOSCH

O it (—) ven

Graduate Specialist Program: Data Science Analyst
Bosch Africa » Midrand, ZA
B Nio aceita mais candidaturas

The purpose of the Graduote Speciolist Program: Data Science Analyst is to Nivel de experiéncia
extract business value via statistical analysis by building dashboards, using Assistente

prepared data / simple data transformations; for the Automotive Aftermarket

(AA) divisian, Setor

Engenharia mecanica ou industrial

Responsibilities wilt include but are not limited to: Tipo de emprego

. . Contrate
s Systematically gathering and storing large volumes of sales and
marketing data Funcoes de trabalho
* Developing analytical models for analyzing data, providing insights Analista

and recommending actions to improve sales and profits.

s Building and integrating predictive models into analytics tools

s Creating powerful visualizations of the gained insights to convince all
levels of management

e (Creating interactive and intuitive user interfaces to collect from and
distribute information to the internal audience

» Digitalizing / automating sales and marketing processes and
decisions to improve efficiency and quality storing

The ideal candidate will have the following skills:

®» Good communication skills, verbal and written.
s Knowledge of Automaotive Aftermarket products is an advantageous.
» A graduate who has had exposure, and a solid understanding; in Data
Science Analysis.
s Advanced Excel skills and experience in coding would be an
advantage
» Applicants must be flexibie to trave! when required.
e |tis a requirement to be fluent in English, German and Portuguese
language skills would be an advantage.
Please note the Graduate Specialist Program (GSP) at Bosch is a two year
program only, and not a permanent position.

Experiéncia e competéncias desejadas
Matric / Grade 12 and a completed Degree / Diploma in Statistics / Computer
Science or related fieid
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Anexo VI | Exemplos ilustrativos

,,,,,, —  Exemplo 1: acerca das equacdes de pesquisa

e (CV's de engenheiros:
(intitle:resume OR intitle:cv) (“software engineer” OR “developer”) -job -jobs -sample -examples -"resume services”
e Developers com experiéncia em Java mas ndo em JavaScript:

(intitle:resume OR intitle:cv) (developer OR engineer) Java -javascript -job -jobs -sample -examples

—— Exemplo 2: critérios para pesquisa inicial

O Hiring Manager quer contratar um Java Software Developer para a sua equipa. E
importante perguntar ao Hiring Manager as palavras-chave para esta vaga, bem como todas as
ferramentas que o candidato precisa ou precisara:

e Palavras-chave: developer; engineer; java; spring MVC; JSF; SQL; JPA2; “Sun Certified Java
Developer”

e Pesquisar no Google: (developer OR engineer) java Spring jsf sql jpa2 “sun certified”

e Pesquisar no LinkedIn Recruiter:

Utilizando o LinkedIn Recruiter conseguimos obter vérias informagdes sobre o nimero de
pessoas qualificadas no mercado de trabalho com as competéncias que procuramos:

e Na caixa de pesquisa do Linkedin Recruiter, escolhemos procurar por “Titulos” e
colocamos a busca que desejamos (e.g.: (developer OR engineer) java Spring jsf sql jpa2

“sun certified”
Nos filtros avangados do Linkedin Recruiter podemos ver que aparecem automaticamente as
TOP 5 empresas onde as pessoas com este perfil trabalham, bem como as TOP 5 empresas de
onde estes perfis tém saido. Também podemos procurar por localizagbes e perceber em que

zonas geograficas este tipo de perfil estda em mais abundancia.
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-——  Exemplo 3: plataformas auxiliares de pesquisa

Glossarytech: extensdo do Chrome a qual os recrutadores podem recorrer, que Ié o perfil do
LinkedIn dos candidatos. O Glossarytech apesar de ndo ser uma plataforma, é um auxiliar do
sourcing e uma ferramenta muito util por ser um mecanismo de pesquisa para termos de
tecnologia que ajuda a clarificar as definigdes complexas de tecnologia e que fornece os termos
mais recentes e comuns encontrados nos perfis de engenheiros de software.

Video llustrativo de como utilizar esta ferramenta no LinkedIn: GlossaryTech

Quora e Reddit: sites para colocar questdes — Util quando ndo se esta familiarizado com a fungdo,
uma vez que se podem colocar questGes e encontrar informagdo que podera ser til. Contudo

pode existir informagdo incorreta. Links de acesso: Quora e Reddit

StackOverflow: site de perguntas e respostas para profissionais na drea de programacgdo de
computadores (Util para as areas tech). Os developers tém um perfil que é preenchido com
informagGes que se podem aproveitar. Para além disso, também é possivel entrar em contacto
com os developers que frequentam o site, pois geralmente inclui links para as suas redes sociais,

nomeadamente blogs, contas no Twitter e no Github.
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Exemplo 4: ilustracdo de como testar e reformular hipéteses

candidatos que nos interessam estdo incluidos.

“Maximum inclusion”

Video llustrativo que exemplifica como fazer pesquisa de candidados no LinkedIn Recruiter,

com apresentagdo das vantagens da sua utilizagdo: LinkedIn Recruiter

Maxium inclusion: significa que todos os candidatos estdo incluidos.

Stratgic exclusion: significa que através das ferramentas Uteis que o video mostra, apenas os

“Strategic exclusion”
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Figura 1: Pesquisa de candidatos no LinkedIn

Fonte: Apresentagdo Ricardo Pereira
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i Exemplo 5: ilustragdo de um InMail

|

0la Luis,
Espero que te encontres bem.

Curti a tua frase "You need to wear the skin of Sherlock Holmes in order to find the source of the
issue (...)". E exatamente isso! Além disso, demonstras real interesse pela area de Sw testing e

tudo o que a envolve.

Neste sentido, queria partilhar contigo que estamos a recrutar um SW Dev com focos em

Verification & Validation para o nosso Centro de Desenvolvimento em Braga.

No nosso R&D estamos a desenvolver um projeto de inovagao com o intuito de desenvolver novas
features para um painel de instrumentos totalmente digital e conectado (ex. telemdvel, capacete
do motociclista,...) para motas premium. A equipa sera constituida por pelo menos 16 elementos
(entre 1 PO, 1 requirements Eng, 2 SM e duas Dev teams). Sem duvida que nao faltardo "crimes"

por desvendar!
Este seria um projeto interessante para ti?

Se eventualmente estiveres interessado em saber mais, ndo hesites em contactar-me. Teria todo

o gosto em falar contigo.

Aproveito para partilhar um video que ilustra bem o ambiente no nosso Centro de
Desenvolvimento e o que temos vindo a desenvolver.

(7 https://bit.ly/2PcIFJI

Desde ja obrigado pela atencgéo,
Cumprimentos,

Assinatura

Fonte: Template Inmail LinkedIn
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Anexo | - Check list da caraterizacao da organizacao
1. Misséo

Produtos/Servigos produzidos pela organizagéo
N° de vendas

Localizacdo Geogréfica

Cobertura Geogréfica

Data de Fundacdo

N o g o~ DN

Contactos

Anexo Il - Organigrama do Departamento de Recursos Humanos da Bosch Car
Multimedia Portugal S.A.

BrgP/HRL
HR Director

]
BrgP/HRL1 BrgPHRL2 BrgP/HRL
HR Management HR Management Processes

MOE1+ LOG +LO +Cl | ‘
M+GS+ +ICO+AA+ MOE2 ENG (CM,  Manuf.Supp Spec. T&D Spec. HRProc.+ Company Reporting* Spec. Labor
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Anexo 111 - Manual de processos de RH

@& BOSCH

Processos de Recursos Humanos
[

BrgP/HRL
2018/2019
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Anexo 1V - Organigrama da Bosch Car Multimedia Portugal S.A.

cMm FO BrgP/PC

Anexo V - Guido de Entrevista de Diagnostico da Potencialidade
1. A empresa tem neste momento alguma necessidade?

2. Existe algum problema?
3. Porqué que tem essa necessidade/problema?
4

. Quais sdo as expetativas em relacdo a este projeto?

Anexo VI - Guido e Transcri¢cdo da Entrevista ao Especialista de Recrutamento — O

Sourcing na Bosch Car Multimedia Portugal S.A.

A. Sourcing

1. Como € que o sourcing é feito atualmente na Bosch Car Multimedia Portugal S.A.? Que
tipo de recursos/técnicas sdo usadas durante o processo de sourcing?

2. O sourcing ativo é feito para que tipo de vagas?
3. Quem é que faz o pedido de recrutamento? E como faz?

“’0 sourcing pode ser passivo ou ativo. Passivo €, por exemplo, quando tens uma vaga online e
as pessoas candidatam-se. Hoje em dia, ha uma necessidade de certos perfis que estdo em
escassez no mercado e houve a necessidade de ativamente as empresas irem procurar 0S

candidatos, o que se pode traduzir por sourcing ativo.”’
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Como é que eu recebo? Existe uma vaga que se identifica, por experiéncia, que é dificil de
fechar, por conhecimento de mercado e é-me passada a mim, normalmente pelo HR BP e eu
fico responsavel por fechar essa vaga. Normalmente é assim que fazemos ca, apesar de haver
outras formas de o fazer. Depois 0 que eu faco é tentar perceber a vaga, leio o job description
(se houver), marco reunido com o manager, tento perceber qual é que € o scope do projeto, 0
que é que é o projeto, o que é que a pessoa vai fazer, que tipo de tarefas vai estar envolvida, se
existe um deadline ou ndo para esta vaga a nivel de contrato, o que é must to have, o que € nice
to have, a nivel de perfil (experiéncia, skills, técnicas ou soft skills). Depois de perceber isso, 0
que eu faco €, se a vaga ndo tiver online, coloco online, eventualmente coloco no LinkedIn pois
é uma boa fonte de recrutamento, (isso é tudo passivo). O IT jobs € outra fonte e ha ainda outras
formas de chegar aos candidatos relativamente de forma passiva, mas que nos nao utilizamos
ainda. A nivel de sourcing ativo, o que eu faco &, com base no que percebi da vaga, tento no
nosso caso, 0 que usamos é o LinkedIn Recruiter (é a licenga que eu tenho) onde tenho acesso
a todos os candidatos do LinkedIn e onde posso procurar por K-words, faco testes, com base
naquilo que foram as necessidades passadas pelo manager e tento perceber o que se adequa. A
partir do momento em que eu ja tenho algum conhecimento da vaga, facilmente entro em
contacto com as pessoas, antes de partilhar com o manager por exemplo, o perfil do LinkedIn,
como é o caso agora dos processos que tenho tido porque ja conheco as vagas, 0S managers e
sei a diferenca daquilo que é ou ndo um potencial candidato e entro em contacto com ele por
LinkedIn Recruiter. Envio uma mensagem através do LinkedIn e eles recebem no email
também, e essa mensagem € personalizada e espero que me respondam, se eles ndao responderem
tento arranjar o email dele. Como? Através de outros sites em que ele possa ter perfis que tenha
0 email e eu consiga arranjar o email, ou encontrar o Facebook dele e entrar em contacto atraves
de l4. Tento perceber se existe amizades em comum com pessoas que trabalham cé e falo com
elas, pergunto se conhecem, se podem dar o toque, dizer que eu entrei em contacto com ele no

LinkedIn. E em termos gerais ¢ isto que acontece.’’

B. Aspetos a melhorar

1. ldentifica algum aspeto negativo no processo de sourcing?

2. Existe alguma técnica que considera que devia ser adotada no processo de sourcing?
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“>Acho que ha uma técnica que devia ser adotada aqui que é o job targeting, job ad targeting,
que ndo é sourcing ativo para todos os efeitos mas tem o seu mix que é: da mesma forma que tu
recebes conteido publicitario das coisas que tu vés e procuraste, a mesma coisa para jobs, em
que tu no Facebook, LinkedIn ou Instagram, consegues fazer targeting. Ha uma audiéncia,
definida por ti, imagina no Facebook, pessoas que dizem que tém FEUP no perfil, que moram
no Porto ou em Braga ou Viana do Castelo que pertencem a este grupo no Facebook. Exemplo:
existe um grupo no Facebook embedded, e esse target, esse job ad que tu querias com link para
0 smart recruiters vai aparecer a essas pessoas no feed. Essa é uma das coisas que podiamos
fazer e ndo fazemos. Podia haver maior automatizagdo das nossas plataformas. O LinkedIn
podia estar emparelhado com o smart recruiters para ser mais facil para mim passar cvs de um
sitio para o outro, sem ter que andar a fazer downloads de uns e uploads de outros. Outra coisa
¢ a automatizacdo de processos de sourcing ativo em que a prépria plataforma gera potenciais
curriculos com base nas k-words que tu deste, mas ainda ndo sei muito bem como funciona e o
quao interessante pode ser. Para além disto, tens ainda a parte do calendarthink que é
conseguires partilhar o teu calendario. Por exemplo, mandas um link automaticamente essa
plataforma consegue identificar quais € que sdo as vagas do teu calendario e o candidato escolhe
1 ou 2 opgOes para marcar entrevista e ndo tens que andar a ligar a perguntar a disponibilidade.
Em geral € isso, claro que poderia ter outras coisas pagas, mas isso seria um luxo e seria um

extra. ©’

Anexo VII - Guido e Transcrigdo de Entrevista ao Especialista de Sourcing — Impactos do
sourcing (problemas, necessidades, potencialidades do sourcing na/para a Bosch)

1. De que modo o processo de sourcing que esta a ser posto em pratica pode contribuir para
um recrutamento melhor?
’Se fizeres sourcing em varias plataformas, identificares as melhores para fazer sourcing seja
ativo ou passivo, por um lado o passivo consegues echegar a uma audiéncia mais especifica
do que tu queres. Segundo o ativo, consegues ser mais especifico e ter menos percentagens de
pessoas em cada momento do funel. Ou seja, a taxa de conversdo entre uma passagem de
identificacdo de um candidato, conversdo desse candidato para entrevista, conversdo da
entrevista para a proposta e para aceitacdo € menor por sourcing ativo, pois precisas de menos

gente do que candidatos passivos. Normalmente hd muitos mais candidatos passivos, fazes
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muito mais entrevistas até teres uma offer e no sourcing ativo € muito mais targeting, portanto
é muito mais eficiente e muitas vezes com mais qualidade porque podes ir atrds do que tu

queres.’’

2. Que problemas/dificuldades costumam surgir quando se faz sourcing?

“’Poderia fazer sourcing de maneira mais rapida se tivesse outros recursos ja referidos que
fazem com que envolva menos tempo e que sdo tarefas relativamente repetitivas e
administrativas. Pergunta: entdo essa se calhar é a maior dificuldade que tens quando fazes
sourcing? Ou achas que existem mais?

R: Sim existem mais, mas ha outras que séo culturais, nomeadamente tu conseguires atrair 0s
candidatos que tu queres com base no salario que tens para oferecer, atraires candidatos de
fora para determinadas areas em que ndo consegues competir com mercados como o Aleméo,

Franceses e outros.“’

3. Que tipo de necessidades existem ou que podem contribuir para que 0 sourcing seja mais

eficaz?

4. O que é que a Bosch gostaria de conseguir ¢/ o sourcing?

“’Quer resolver o problema que inicialmente mencionei que é: resolver o problema de escassez
no mercado, em que se consegue chegar aos candidatos que estamos a procura de forma muito
mais rapida do que simplesmente ter uma vaga aberta como era tradicional e esperar que as

pessoas se candidatem o que muitas vezes nao acontece.’’

5. Barreiras que existem na empresa em relacdo ao sourcing?
“’De uma forma geral acho que a maior dificuldade ¢ que as pessoas ndo estao habituadas a este
tipo de pessoa que faz sourcing e ndo percebem o tempo que isto requer. E verdade que ha

pessoas que fazem isto mais rapido do que eu mas existe esta fungdo como uma funcéo inteira,
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isto é, ha pessoas que s6 fazem isto, que é perceber a vaga, perceber os requisitos da vaga, falar
com 0 manager. Imagina numa equipa existem os s, 4r bp’s, uma equipa responsavel pelo
recrutamento — exemplo na blip: eles tém o dep. De rh em que a equipa de talent aquisition ndo
reporta ao dep. De rh de Ia, ttm um dep. Proprio em Dublin que reporta a casa mae, nao existe
aqui o HR BP e isso cria menos entropia ao processo. No caso da nossa empresa, € muito
tradicional e existe este mix e a sobrelotacdo de tarefas. Para além de eu ser um, ja por si s6 da
muito trabalho, tenho muitas vagas e tenho esta parte de vagas muito especificas e € muito
dificil. Ainda agora estou a tentar perceber uma vaga de sheen learning e deep learning que tive
que me sentar 2 vezes com um developer da &rea para perceber a vaga. Estou a pesquisar na net,
sO que ndo é facil porque bates em muitas paredes, s6 me aparece pessoas que estdo na Google,
no Facebook,..E tdo especifico que é dificil arranjar alguém que possa vir para aqui com o
dinheiro que temos para oferecer e para um projeto de um ano e meio. Ou seja, é super dificil,
demora-se muito tempo, desde tu perceberes a vaga, onde é que estas pessoas estdo, como € que
podes procurar, ir redefinindo. E sdo muitas vagas abertas (neste momento tenho 12). Esta é a
dificuldade ca é fazer tudo — o tipo de departamento onde tu estas ndo tem conhecimento destas

novas funcdes, do tempo que requer, pensa que é so meter umas palavras no LinkedIn e ja esta.”
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Anexo VIII - Workon

@

Key: Siatus: Currant Applicant:
RBPEREQ-246632 * - - Asalgnes: Frefias Paulo
HFP'““BHHH Unassigned (BrgPrHRL1)
Personnel Requisition
Ogranizaion CM
Approval roule” | GM LGCL direct - wihin POG
Type of personnel  temparary post Limited "~ 22052025
requisttion”
Legal eniity” Bosch Car Mulimedia Portugal, 5.A. Business unf”  CM
e.qg. Robert Basch GmbH eq DS
Country”  Partugal Location™  BrgP
Organisational unit”  BrgPMIDER Cost Cemter” 815092
eq. C/HMES
Directfindirect  Direct Capacity 100
Percent

Personned type”  Below SL1

PANF Type  Mulliple requirement Mumberof 90
Requests
Oocupancy type
Requirement 5 Yes
within the approved
business plan

Remarks = Randstad empiloyees o finksh contract unil awgust2n19.

Requirement Type
Reguirement type  AddSional requirement
aild Trom Limited il

Jusiificaiion forthe  Randstad employees io finksh contract unill august2019.
requirement

Job fle / short | Line operator.
descrplan o niod farget malefemate (I appllcabie)
Example for level @
[ERA)

Salary scale of the
past

‘Working Time

Page 1 of 3

BOSCH

Created:
22 k52018

https-//rh-wam bosch comworkon(1/workflow(3/secure/Prntlzsne jspa?id=2884161  30/0372019
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Anexo IX - Guido de Entrevista para Candidatos do departamento de RH da Bosch

Fungio/Function:
Entrevista a/interview with:
DataDate-

1. Que motives o levaram a concomer a esta vaga?

Try to explain the reason why you applied for this vacancy.

2. Fale-nos do seu percurso profissional/académico. (atividadesiresponsabilidades e motivagio)

Please talk abouwt your professional path (activities/responsibilities and motivation)

3. Como avalia a sua experiéncia profissional/académica/pessoal até ao momento?

How would you evaluate your professionallacademic/personal experience until now?

4. O gue tem feito em termos de aprendizagem?

What have you done for your own education and advanced training?

5. Dé um exemplo de como & gue lida com as dificuldades/adversidades.

Give an example of how do you handle slumps and difficult situations.

BrgP/HALL
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