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Resumo

O presente relatorio de estagio foi desenvolvido na Bosch em Braga, tendo como objetivo
abordar a importancia da gestdo estratégica do capital humano e a aplicacdo de People
Analytics, destacando como o uso de dados e a construgao de indicadores de desempenho
tem transformado a gestdo de recursos humanos em um processo mais analitico e alinhado
com os objetivos organizacionais de uma empresa de cariz multinacional. A analise de dados
aplicada a gestdo de pessoas tem por fun¢do permitir construir tendéncias, com rigor, e,
simultaneamente, a otimizagdo de processos e, desta forma, sustentar a possivel reten¢do e

a motivagao dos seus colaboradores.

O enquadramento tedrico apresenta uma revisao de literatura sobre a gestdo dos recursos
humanos e o papel do People Analytics, tentando enquadrar o seu papel na integracao de
métricas nas vertentes descritivas, preditivas e prescritivas que auxiliam na tomada de

decisoes estratégicas.

A segunda parte contextualiza a Bosch, uma empresa multinacional tecnoldgica que valoriza
o fator humano e aposta em processos de melhoria continua. A descri¢cdo das atividades do
estagiario, nas quais o autor recorreu a diferentes ferramentas como Power BI, SAP e Excel
para criar dashboards (quadros de bordo) de forma a agilizar a analise de variaveis como o
absentismo e a eficiéncia, por via da elaboragado de relatérios que apoiam a gestao preditiva

de talentos.

A Bosch Braga demonstra uma maturidade nos processos analiticos e estratégicos crescente
ao combinar tecnologia e gestdo de pessoas, criando uma cultura baseada em evidéncias e
decisdes orientadas por dados. O relatorio conclui que o People Analytics nao deve ser visto
apenas como uma inovagao tecnoldgica, mas como uma efetiva forma de mudanga cultural,
potenciada pela unido entre as ferramentas tecnologicas, as consideracdes éticas € uma
estratégia que podem e devem potencializar o valor do fator humano e a competitividade

organizacional.

Palavras-chave: Analise de Dados; Bosch Braga; Gestdao de Recursos Humanos; People

Analytics.



Abstract

This internship report was developed at Bosch in Braga, aiming to address the importance
of strategic human capital management and the application of People Analytics, highlighting
how the use of data and the construction of performance indicators has transformed human
resources management into a more analytical process aligned with the organizational
objectives of a multinational company. Data analysis applied to people management serves
to accurately identify trends and, at the same time, optimize processes, thereby supporting

potential employee retention and motivation.

The theoretical framework presents a literature review on human resource management and
the role of People Analytics, attempting to frame its role in integrating metrics in descriptive,

predictive, and prescriptive aspects that aid in strategic decision-making.

The second part contextualizes Bosch, a multinational technology company that values the
human factor and invests in continuous improvement processes. It describes the intern's
activities, in which the author used various tools such as Power BI, SAP, and Excel to create
dashboards in order to streamline the analysis of variables such as absenteeism and

efficiency, through the preparation of reports that support predictive talent management.

Bosch Braga demonstrates growing maturity in analytical and strategic processes by
combining technology and people management, creating a culture based on evidence and
data-driven decisions. The report concludes that People Analytics should not be seen merely
as a technological innovation, but as an effective form of cultural change, enhanced by the
combination of technological tools, ethical considerations, and a strategy that can and should

maximize the value of the human factor and organizational competitiveness.

Keywords: Data Analysis; Bosch Braga; Human Resource Management; People Analytics.
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Introduciao

A gestao estratégica do capital humano constitui atualmente um elemento central na
criacdo do valor organizacional, particularmente em contextos de elevada dimensao como o
caso da Bosch Braga. O desenvolvimento de indicadores de desempenho na gestdo de
recursos humanos, com o combinar da analise de dados, promove uma monitorizagdo
rigorosa dos processos internos e externos da empresa, ¢ também, fundamenta as decisoes
estratégicas orientadas para o desenvolvimento de competéncias, retengdo e motivagao dos

colaboradores.

Com base nisto, o People Analytics, manifesta-se como sendo uma abordagem
analitica essencial para integrar métricas descritivas, preditivas e prescritivas que permitem
antecipar as tendéncias da for¢a de trabalho e alinhar internamente com os objetivos
organizacionais estipulados e combinar dados que possam ser analisados devido as
informacgodes dadas. Ao mesmo tempo, evidencia-se a necessidade de salvaguardar sempre
os principios éticos e de governanca de dados, que reforca a relevancia de uma gestao

responsavel e orientado por evidéncias.

O presente relatorio de estagio ¢ composto por trés principais capitulos, sendo o
primeiro capitulo composto pela revisao de literatura, que tem o objetivo de explicar por
fontes fidedignas as caracteristicas do People Analytics e a importancia das suas fungdes. O
segundo capitulo explica a empresa onde foi desenvolvido o relatério e como funciona a
organizagao tanto a nivel mundial como nacional. Por fim, o Gltimo capitulo representa todas

as atividades principais e mais importantes do meu percurso enquanto estagiario na Bosch.

Justificacao e relevancia do tema

Os indicadores de desempenho na gestao de recursos humanos (GRH) tém se tornado
cada vez mais um tema crucial e que tem vindo a conquistar o seu destaque @ medida que as
organizagdes precisam de aperfeicoar a sua eficidcia operacional e alcangar objetivos
estratégicos para se destacarem no mundo empresarial. Assim, a integragdo da analise de
dados e posteriormente os seus indicadores e métricas, permitem juntar a informagao

necessaria, devido a isso, esta integracdo de dados tem sido reconhecida como uma
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ferramenta vital para transformar dados de desempenho em conclusdes que orientam
decisoes informadas, refletindo a crescente complexidade e importanciado capital humano
no contexto atual, especialmente em economias baseadas no conhecimento (Ergle et al.,

2017).

Pesquisas demonstram que praticas eficazes da gestdo dos recursos humanos
dependem de métricas de desempenho abrangentes. (Hasyim e Bakri 2023) Estabeleceram
uma relacdo direta entre estratégias de desenvolvimento integrado ¢ o desempenho
financeiro das empresas, indicando que praticas especificas de recursos humanos estdo
associadas muitas das vezes a uma maior retencao de funcionarios ¢ maior lucratividade. A
integragdo de indicadores de desempenho com a analise de dados facilitaa compreensao das
dinamicas da forg¢a de trabalho, permitindo as organizagdes antecipar e prever tendéncias de
emprego e métricas de desempenho de maneira eficaz (Okatta et al., 2024). Além disso, a
utilizacdo de grandes volumes de dados e analise avangada revolucionam a capacidade de
gestao de desempenho, aprimorando os processos de avaliagao por meio da integragdo de

algoritmos sofisticados (Wang & Liu, 2024).

’

Neste sentido, tem existido uma evolucao do conceito de “People Analytics”, sendo
um tema que tem sido desenvolvido nos recursos humanos, uma vez que permite a integragao
de dados e a aplicagdo de analises para o desempenho organizacional. Assim, esta fungdo
engloba técnicas sistematicas que analisam dados sobre a forga de trabalho, em que
possibilita decisdes informadas sobre o que se passa na empresa a nivel humano
(recrutamento, retencao de talentos e retengao de funcionarios, etc.). Por outras palavras, um
analista de dados na area de recursos humanos nao so6 ¢ responsavel pela investigacao e
desenvolvimento do capital humano, mas ¢ também, responsavel por aplicar técnicas com
os dados de pessoas para informar a estratégia da organizacdo e para promover a
performance (McCartney & Fu, 2022). Os mesmos autores consideram que ferramentas de
analise de recursos humanos, como dashboards e andlises preditivas, como € o caso de ir

analisando mensalmente tendéncias, oferecem informacgdes cruciais, em que permite aos

diretores tomar decisdes informadas sobre o que se passa na empresa ¢ departamentos.

Além disso, o facto de trabalhar com dados de pessoas demonstra a importancia de
reconhecer 0s riscos éticos associados ao uso destes mesmos dados, embora sejam dados
numerosos, ¢ essencial considerar também os possiveis efeitos adversos, nomeadamente

questdes de privacidade, de transparéncia e o uso indevido de dados. Desta maneira, este



equilibrio entre potencial e o risco indica que, embora as oportunidades sejam significativas,
¢ estritamente necessario criar uma abordagem ética e responsdvel para maximizar os
beneficios e minimizar os danos, com o intuito de utilizar dados confidenciais para o bem

da empresa e do funcionario. (Murphy et al., 2021).

Por fim, a evolucao dos indicadores de desempenho nao se limitaa um exerciciode
medicdo, mas sim de um quadro estratégico que sustenta o desempenho a nivel
organizacional, através do uso eficaz da correlagdo dos dados. As organizagdes podem
alinhar as suas estratégias de capital humano com os objetivos empresariais mais amplos,
com o intuito de impulsionar a sustentabilidade e a vantagem competitiva. Com isto, a
adog¢do desta fun¢do, ndo deve ser encarada apenas como uma evolucao tecnologica, mas
como uma mudanga cultural, no modo como as organizagdes valorizam o capital humano.
Ao aliar a tecnologia, a0 pensamento estratégico e a ética, a funcdo People Analytics pode
tornar-se uma poderosa ferramenta de transformacao para o futuro dos recursos humanos

(Rehman, 2023).

Relevancia do tema na Bosch Braga

Podemos verificar que o cendrio em que vivemos esta a ser definido por rapidas
transformagdes tecnologicas e felizmente vemos o mundo empresarial a valorizar o fator
humano, por isso a gestdo dos recursos humanos estd cada vez mais a assumir um papel
prioritario nas empresas. Numa empresa como a Bosch, o desenvolvimento de indicadores
de desempenho na gestdo de recursos humanos tem-se revelado um motivo importante para
se fortalecer junto da competitividade e da sua organizagdo e como ¢ uma empresa que tem
muitos colaboradores necessita de desenvolver ferramentas que possam analisar os dados

dos colaboradores, para que se possa promover um maior bem-estar e retencao dos mesmos.

Como parte integrante de um grupo multinacional altamente tecnoldgico, a Bosch de
Braga tem vindo a consolidar a sua posi¢do através da aposta em processos de melhoria
continua e na inova¢do. Este compromisso reflete-se na forma como a empresa pretende
motivar e entender os seus recursos humanos, com uma abordagem centrada em dados e na
utilizacdo inteligente da informagdo para orientar decisdes que possam vir a ser necessarias
para a retengao de talentos ou estudos de mercado. Neste contexto, os indicadores de
desempenho funcionam como ferramentas essenciais para avaliar a eficdcia das praticas de
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recursos humanos, medir o impacto das iniciativas de desenvolvimento humano e garantir o

alinhamento entre as competéncias internas e os objetivos organizacionais.

A anélise de dados aplicada aos recursos humanos permite a Bosch Braga ir além da
medi¢ao tradicional de indicadores como rotatividade, absentismo ou tempo médio de
recrutamento. Devido a estas métricas e com a integragao de sistemas digitais e plataformas
analiticas, € possivel obter uma visdo mais abrangente sobre o comportamento da forca de
trabalho, prever necessidades futuras e adaptar estratégias de gestao de talento com base em
evidéncias concretas e com base em reportes mensais estruturados que permitem verificar
tendéncias no mercado ou em 4reas. Esta abordagem orientada por dados tem sido muito
importante, por exemplo, para antecipar desafios relacionados a escassez de competéncias
técnicas, gerir planos de sucessao com maior eficacia e promover politicas de retengao
alinhadas as expectativas dos colaboradores. Este tipo de abordagem permite otimizar custo

e perceber quais sdo as verdadeiras necessidades para cada equipa.

Num ambiente altamente competitivo e exigente como o setor automoével, estas
analise sd3o muito importantes para a capacidade de tomar decisdes ndo apenas com a
experiéncia, mas sim com factos, o que torna uma vantagem significativa para a empresa e
permite a empresa tomar decisdes com base em situagdes reais. A Bosch Braga tem
reconhecido essa realidade ao investir na recolha, no tratamento e na andlise de grandes

volumes de dados relacionados com o desempenho e desenvolvimento humano.

Com o suporte da fungdo “People Analytics” é possivel identificar padrdes, prever
tendéncias e otimizar processos de avaliacdo e desenvolvimento. Este tipo de abordagem
tem permitido uma gestdo mais precisa e proativa, contribuindo para o aumento da
produtividade e da motivagao dos colaboradores. Ao definir estratégias de gestao de pessoas
com os objetivos operacionais € do negocio, a Bosch em Braga fortalece a sua capacidade
de adaptacdo e consegue prevenir situacdo que possam vir a acontecer, devido a isto
consegue diferenciar-se no mercado pela sua capacidade de antecipagdo e cria uma base

solida para um desenvolvimento sustentdvel a longo prazo.

Para concluir, a Bosch em Braga, com esta ferramenta de controlo cria um papel

transformador e cria métodos para colaborar e evoluir junto com os seus funciondrios.



1. Revisao de literatura

No presente capitulo abordam-se os conceitos e as ferramentas tedricas que servirao
de base para esta investigacao. Para isso aborda-se o contexto atual de recursos humanos, a
importancia de uma boa gestdo dos mesmos, o papel da analise de dados e o conceito e a

evolucdo de um People Analytics.

1.1. Gestao de Recursos Humanos

A gestdo de recursos humanos € absolutamente crucial para o sucesso organizacional,
visto que consegue influenciar diretamente o desempenho dos colaboradores e a
competitividade das empresas. Pesquisas feitas demonstram que indicadores que sejam bem
estruturados nos recursos humanos, como as formacdes, a aposta no desenvolvimento
organizacional e no reconhecimento dos colaboradores, sdo essenciais para a criagdo de
vantagens competitivas sustentaveis (Damayanthy et al., 2020). Quando os colaboradores
sdo bem geridos em termos motivacionais, as suas competéncias sdo potencializadas,
resultado disto demonstra-se através de uma maior produtividade, satisfacdo e inovacao,

ficando a ganhar tanto a empresa como os colaboradores.

Durante os momentos de crise, como foi o caso pandemia, a relevancia de uma gestao
estratégica dos recursos humanos intensificou-se e foi notorio que as organizagdes que
conseguiram adotar praticas flexiveis devido a situagdo, desenvolveram meios para mitigar
os impactos adversos sobre a forga de trabalho, garantindo a continuidade operacional e
promovendo um ambiente resiliente (Amin et al., 2022). A flexibilidade e a capacidade de
resposta rapida tornaram-se elementos centrais para a manutencdo do bem-estar dos

funciondrios e da eficacia organizacional.

Além disso, a gestdao dos recursos humanos tem um papel significativo na promogao
da inovagao e da criatividade dentro das empresas. Alguns estudos indicam que os
procedimentos direcionados para as equipas de elevado desempenho estimulam a
colaboracdo e o pensamento inovador, fatores estes essenciais para a competitividade no

mercado atual (Han et al., 2021). Isso deve-se, em parte, ao enfase no desenvolvimento de



soft skills e no estimulo ao comportamento empreendedor das empresas, permitindo que os

funciondrios contribuam ativamente para o crescimento da organizagao.

Por fim, as organizacdes que investem estrategicamente no departamento de recursos
humanos para desenvolver caracteristicas na analise de dados, conseguem criar um ambiente
que favorece a confianga, a adaptabilidade e a satisfagao dos colaboradores. Esta abordagem
fortalece a cultura organizacional e impulsiona um crescimento motivacional, no qual o bem-
estar dos funciondrios e o sucesso da empresa se relacionam, visto que através dos dados ¢
possivel chegar a conclusdes e comparacgdes. Desta forma, uma gestao eficaz de recursos
humanos consegue melhorar o desempenho individual e coletivo, e, também, posicionar a

organiza¢do de maneira mais competitiva e inovadora no mercado.

1.1.1. O papel da analise de dados na Gestao dos Recursos Humanos

A andlise de dados tornou-se um pilar para os recursos humanos, visto que promove
a que as organizagdes otimizem as tarefas e tomem decisdes mais estratégicas com base na
correlagdo das informagdes. Segundo Liang (2015), a capacidade de gerir grandes volumes
de dados potencializa a efic4cia dos recursos humanos ao identificar padrdes e tendéncias
que poderiam passar despercebidos. Dessa forma, a analise de dados permite identificar
possiveis solucdes ao contribuir para o aprimoramento do desempenho organizacional, € por

consequéncia uma maior reten¢do dos seus talentos.

Um dos principais beneficios dessa abordagem estd na avaliagao de desempenho.
Song (2022) enfatiza que o uso de sistemas analiticos avangados permite as empresas
mensurar o desempenho dos colaboradores com maior precisao, auxiliando na identificagao
de talentos, na formulagdo de programas de desenvolvimento e na criagdo de estratégias de
retencdo. Além disso, a andlise de dados possibilita ajustes continuos nas politicas de

recursos humanos, alinhando-as as metas da empresa e a cultura organizacional.

Outro aspetorelevante ¢ a utilizacdo da andlise de dados para tornar um pensamento
nos recursos humanos mais agil e flexivel. Deng e Haiying (2022) destacam que modelos
baseados em dados permitem ajustes estratégicos em tempo real, que torna as organizagdes

mais adaptaveis as mudangas do mercado. Isso inclui desde a otimizagdo da alocacdo de



recursos até a antecipacdo de necessidades futuras da forca de trabalho, garantindo que a

empresa esteja preparada para desafios e oportunidades.

Além disso, a incorporacdo dos mecanismos para relacionar todas as componentes
de informagao, tem transformado a analise de dados numa ferramenta ainda mais poderosa.
Biliavska et al. (2022) apontam que essas tecnologias ndo apenas aumentam a eficiéncia
operacional, mas também permitem andlises preditivas das dinamicas do trabalho ¢ do
comportamento dos funciondrios. Isso possibilita uma gestdo mais proativa, identificando

tendéncias antes que se tornem problemas e transforma o ambiente corporativo.

Dessa forma, a analise de dados consolidou-se como um elemento indispensavel na
gestdo dos recursos humanos. Sendo assim, ¢ possivel fundamentar as decisdes em
evidéncias com bases analiticas e as organizagdes conseguem aprimorar as suas estratégias,
para elevar a motivacdo dos colaboradores e garantir um crescimento sustentavel a longo

prazo.

1.2. Conceito e evolugao de People Analytics

Este conceito emergiu-se como uma estrutura no dominio da gestdo de recursos
humanos, em que se centrou na utilizacdo de analise de dados para otimizar o capital humano
nas organizacdes, em que a evolucdo deste conceito ¢ aprofundada através de algumas
contribui¢des académicas, que exploram os seus fundamentos e os desafios associados. Um
People Analytics, € inicialmente reconhecido como uma area de conhecimento distinto,
devido a sua crescente relevancia e integra métodos orientados para diagnosticar e
quantificar o impacto dos fatores humanos nas organizagdes, proporcionando uma vantagem

competitiva relativamente as outras empresas ou organizagdes (Garrido et al.,2018).

A trajetoria pode ser dividida em vérias fases, que refletem a crescente integracao as
praticas crescentes no departamento de recursos humanos. Ao longo das ultimas duas
décadas, estudos destacaram o potencial papel estratégico das andlises sistematicas de dados
como suporte a tomada de decisdes dos profissionais, em vez destas decisdes serem baseadas
em meras intui¢des (Suri & Lakhanpal, 2022). Esta mudanga para uma abordagem orientada
por dados tem sido impulsionada, pelos avangos tecnoldgicas, que ampliam o método de

utilizacao de dados.



O conceito inicialmente ¢ feito em andlises descritivas, com foco na consolidagao e
interpretacdo da forca de dados historicos da forga de trabalho, em que mais tarde evoluiu
para capacidades preditivas e prescritivas. A analise preditiva tem o intuito de promover as
organizagdes antecipar tendéncias relacionadas a rotatividade, ao envolvimento e ao
desempenho dos colaboradores, enquanto as prescritivas oferecem recomendagdes praticas
para otimizar as intervengdes do departamento de recursos humanos, ou seja, estas analises
prescritivas sao desenvolvidas com informacgdes que tem sido ocorrente na empresa. Esta
evolucdo acompanha as tendéncias do mundo empresarial, em que a analise de dados deixa
de ser apenas um instrumento de relatdrios retrospetivos e passa a atuar como um guia para

decisdes estratégicas e proativas.

Nao obstante, observa-se um papel crescente na valorizagdo do que ¢ ético e na
utilizacdo dos dados. Podemos afirmar isto porque, questdes como a privacidade, o uso e o
consentimento responsavel das informagdes dos colaboradores torna-se um tema importante
e que requer especial cuidado, em que nos tempos atuais se exige as organizagoes estabelecer

politicas claras e transparentes para o uso destes dados.

1.2.1. O impacto de People Analytics na experiéncia e envolvimento do

colaborador

O impacto surge devido ao conceito ser uma ferramenta que se encontra a transformar
a gestdo moderna de recursos humanos, desempenhando um papel fundamental na melhoria
da experiéncia do colaborador e do nivel da sua adesdao. De acordo com Falleta e Combs
(2020), a analise de recursos humanos permite que os profissionais utilizem os dados da
forca de trabalho de uma maneira eficaz, em que permite apoiar decisdes que conseguem
melhorar a experiéncia dos colaboradores com base em praticas fundamentais com as

evidéncias dos dados.

A integracao da funcdo People Analytics nos processos organizacionais permite as
empresas identificar, com maior precisao, fatores que influenciam a satisfagcdo, motivacaoe
produtividade dos colaboradores. Com base nestes dados, € possivel antecipar riscos como
a rotatividade ou o burnout, ajustar politicas internas, personalizar planos de
desenvolvimento ¢ promover ambientes de trabalho mais inclusivos e adaptados as
necessidades reais das equipas. Isto conduz, inevitavelmente, a uma melhoria na qualidade
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da experiéncia profissional dos individuos, que se sentem mais valorizados, compreendidos

e apoiados.

Por exemplo, ¢ visivel que as plataformas desenvolvidas nos recursos humanos
potenciam significativamente a experiéncia do colaborador € o seu envolvimento para com
a equipa em que tornam as funcdes cada vez mais produtivas e eficientes. Rehman (2023),
defende que este conceito reposiciona o departamento de recursos humanos como sendo um
verdadeiro centro de valor dentro da organizagdo, visto que caso utilize estes conceitos pode
potencializar o desempenho tanto individual como coletivo, ao fomentar o bem-estar, no

local de trabalho.

Além disso, a manuten¢do de uma boa parceria estratégica entre os recursos humanos
e 0s objetivos organizacionais desenvolve e refor¢a o impacto operacional das funcdes dos
recursos humanos, posicionando a analise de dados, como um facilitador essencial de
parcerias estratégicas alinhadas com as metas corporativas, conforme destacado por Suri e
Lakhanpal (2022), devido a isto esta correlagdo implica que, ao adotar a andlise de pessoas,
as organizagdes nao apenas estipulam as suas praticas de recursos humanos, como também
enriquecem a experiéncia global dos colaboradores, promovendo um ambiente de trabalho

mais alinhado, eficiente e motivador.

1.2.2. Aimportancia do Power BI e do Excel na era digital

Na eradigital, ferramentas como o Excel e, especialmente o Power BI, tém assumido
um papel preponderante na transformacao de dados em insights valiosos. Estas plataformas,
conseguem tornar-se fundamentais em varias medidas, ao proporcionarem uma abordagem

eficiente, acessivel e visualmente intuitiva para a tomada de decisdes baseadas em dados.

O Power BI em especifico, destaca-se pela capacidade de integrar dados proveniente
de varias fontes, promovendo uma visualizagdo tanto dindmica como interativa das
informacgdes. Desta forma, permite aos utilizadores desenvolverem relatorios e dashboards
personalizados, podendo contribuir significativamente para a interpretagao de padrdes
complexos ¢ a amostra de tendéncias de negocio. E importante referir a interatividade dos
painéis, com filtros, segmentacdes e atualizacdes em tempo real, que tornam o Power BI

especialmente valioso para analistas e gestores que procuram uma compreensao mais



profunda e detalhada dos dados, conseguindo demonstrar uma melhor compreensiao dos

dados e promove uma inovagdo continua e a melhoria dos processos organizacionais

(Ivanovi & Maric, 2021).

Segundo Martinez-Pelaez et al. (2023), a transformagdo digital e a adocdo de
tecnologias como o Power BI sdo muito importantes para a sustentabilidade das pequenas e
médias empresas conseguirem-se manter competitivas, visto que estes tipos de ferramentas
conseguem otimizar os processos internos, fornecendo informagao com base nos dados de
varias fontes, e assim, proporciona conclusdes determinantes para se conseguir tomar

alguma decisdo ou avaliacao.

Além disso, esta abordagem orientada por dados ¢ cada vez mais vista como um fator
diferenciador na era digital, a sua facilidade de utilizagdo e a integracdo com outras
ferramentas da Microsoft permite ao Power BI uma vantagem no seu uso, uma vez que
proporciona uma adogao acessivel aos departamentos e a constru¢ao de uma cultura dados

dentro das organizagdes.

1.3. Autores e contribuicées na Gestao de Recursos Humanos

Apresento de seguida, o quadro sintese que reune as principais contribui¢des
literarias dos autores selecionados para a revisdo de literatura. Este quadro tem como
objetivo sistematizar ¢ comparar a investigacdo dos autores identificados, permitindo
compreender de forma clara e organizada a relevancia de cada estudo para o
desenvolvimento da presente investigagdo. Torna-se assim possivel evidenciar como cada
autor contribui para o aprofundamento de cada tema, por meio de fundamentagao conceitual,
propostas metodoldgicas, resultados empiricos que sustentam e orientam a base tedrica da

pesquisa.
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Amostra

Metodologia

Resultado

Nao especificada

Revisao/estudo

Praticas estruturadas de

Damayanthy | (provavelmente . . Recursos humanos criam
- conceitual sobre praticas .
et al. (2020) revisao de vantagens competitivas
. de recursos humanos. ..
literatura). sustentaveis.
Organizagoes

Empresas durante a

Analise da resposta

Amin et al. . L adaptativas mitigaram
(2022) pandemia de estratégica em tempos de imMDbactos & bromoveram
COVID-19. crise P ) Ii :
resiliéncia.
Estudo sobre soft skills, Préaticas de recursos
Empresas com foco : )
Han et al. ) N colaboragao e humanos estimulam
em inovagao e .
(2021) e comportamento pensamento inovador e
criatividade. . e
intraempreendedor. competitividade.
~ ) Estudo sobre gestdo de | Melhoria na alocagdo de
) Nao especificada
Liang (2015) . . grandes volumes de talentos e desempenho
(énfase tedrica). .
dados. organizacional.
) Melhor mensuragao,
Uso de sistemas tenca ¢
) s o retengdo e
Song (2022) | Nao especificada |analiticos para avaliagdo g:
desenvolvimento de
de desempenho
talentos
. Estudo sobre C
Deng & Organizacoes que s Departamento mais agil
o flexibilidade e resposta
Haiying adotam modelos , . e preparado para
. rapida com base em
(2022) analiticos mudangas

dados

Biliavska et
al. (2022)

Organizagdes com
uso de IA nos
recursos humanos

Estudo sobre uso de
inteligéncia artificial e
analise preditiva

Gestao proativa e
ambiente mais produtivo
e inovador

Garrido et al.

Analise tedrica da
evolugdo do People

Revisdo historica e

People Analytics como
disciplina distinta,

2018 conceptual orientada para
( ) Analytics P .. p
competitividade
. ) Estudo sobre a evolucao .
Suri & Nao especificada ] , . ¢ Decisoes baseadas em
e impacto estratégico da .
Lakhanpal (abordagem 1 dados, valorizagao ética
: analise de dados em
(2022) conceitual) e governanca dos dados

recursos humanos
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Decisoes baseadas em

Falleta & Estudo sobre impacto na
Recursos humanos on . dados melhoram a
Combs experiéncia do e~
¢ os dados satisfagao dos
(2020) colaborador
colaboradores
. Recursos humanos
Organizagdes com | Estudo sobre recursos .
Rehman estimulam uma cultura
foco em bem-estar | humanos como centro de ) ,
(2023) de melhoria continua,

e performance

valor

bem-estar e exceléncia

Tabela 1 - Autores e contribuigdes na Gestao de Recursos Humanos

Fonte: dados criados pelo autor do relatorio de estagio com base nos artigos recolhidos.
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2. Bosch: contexto organizacional do projeto

2.1. Histoéria do grupo Bosch

Foi fundado em 1886, por Robert Bosch que criou a “Oficina de Mecanica de
Precisdo e Engenharia Elétrica” em Estugarda, Alemanha. A histéria da empresa representa
um passo importante no setor automoével, a Bosch conseguiu uma grande mudanga na
producdo fora dos mercados da Alemanha. Podemos verificar desta forma, o nascimento da
empresa, que atualmente opera a nivel mundial, sendo caracterizado pela sua for¢a inovadora

€ 0 seu compromisso social.

O lema da Bosch “We are Bosch”, vai de acordo com a sua missdo, passando uma
imagem simples e forte, assim consegue expressar a forma como a empresa pretende ser
vista. Esta frase ¢ mais do que um slogan e intensifica a ideia de quem faz parte da Bosch
contribui de forma direta para a identidade e para cumprir com a missao da empresa. Ao

afirmar o lema “Somos Bosch” transmite uma imagem de adaptacao, resiliéncia e foco.

2.2. Missao e niveis estratégicos da Bosch

A declaracao da missao da Bosch ¢ interligada em cinco niveis, que se fundamentam
de forma sistematica. Na fase principal encontra-se o objetivo primordial, que se trata de
assegurar o futuro da Bosch e promover um desenvolvimento so6lido e significativo, em
concordancia com a visao do fundador, Robert Bosch, que expressa o seu testemunho nesta
fase. Este tipo de proposito reflete o compromisso duradouro com a sustentabilidade e a
responsabilidade com o meio empresarial. O segundo nivel prende-se com aquilo que move
a organizacao “Inventado para a vida, sendo um compromisso com a inovagao com um
proposito. No proximo nivel analisa os pontos cruciais, que ¢ caracterizado pelo foco no
cliente, moldando e ajustando-se com base no cliente. Com o enfrentar destes desafios,
confiamos nos pontos fortes: na cultura Bosch, na inovacdo, qualidade ¢ no foco
internacional, fazendo parte da quarta camada. Para finalizar o altimo nivel ¢ a base da
declaragao da missao, que deve ser uma inspiragao para as oportunidades apresentadas pela

mudanga.
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‘ Descricao

Nivel Detalhes
Alinhado com a visdo de Robert
. Assegurar o futuro da Bosch e .
1. Objetivo . Bosch; compromisso com a
. . promover um desenvolvimento - .
primordial - C e . sustentabilidade e responsabilidade
solido e significativo .
empresarial
. . - Compromisso com a inovagdo com
2. Motivagao Inventado para a vida L ) L
. B e proposito; criar valor util para as
da organizagdo (“Invented for life”)
pessoas
3. Pontos ) A Bosch molda-se e ajusta-se com
.. Foco no cliente
cruciais

base nas necessidades dos clientes

4. Pontos fortes

Cultura Bosch, inovagao,
qualidade e foco internacional

Confianga nos pilares internos para
enfrentar desafios

5. Base
inspiradora

da mudanca

Inspiragdo para as oportunidades

A missdo deve ser a base que motiva e
guia a empresa diante da
transformacao continua

Tabela 2 - 5 Niveis Bosch

Fonte: https://www.bosch.com/company/?utm_source

ERBO II GmbH/Bosch Family

5% Acoes

4

Robert Bosch Stiftung GmbH
94% Acdes - Robert Bosch GmbH

+

Robert Bosch GmbH

1% Agdes

Figura 1 - Organigrama Bosch

Fonte: https://www.bosch.com/company/?utm_source
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2.3. Desempenho global da Bosch

Podemos afirmar que a Bosch a nivel mundial apresenta resultados muito positivos
e continua uma das grandes empresas lideres no setor automovel. Em 2024, mesmo nao
demonstrando os resultados de 2023 manteve-se competitiva, os resultados embora positivos
foram afetados por fatores como a inflagdo, as taxas de juro e algumas incertezas
geopoliticas, o que resultou numa diminui¢ao nos investimentos € por consequéncia no
enfraquecimento no consumo, devido a isto a queda nos lucros operacionais foram de cerca

de 33%, passando de 4,8 milhdes de euros para 3,2 milhdes.

Estes fatores fazem com que a Bosch queira se manter lider e por isso procura manter-
se competitiva e investir em sistema de inovagdo, com o intuito de prosseguir com a sua
relevancianum ambiente que cada vez mais desafiador, perante todo este panorama a Bosch
definiu uma restruturagdo, assim, mesmo com esta necessidade de ajustes, a Bosch continua
a manter o seu compromisso com a exceléncia de solugdes que atendem as necessidades de

um mundo em constante transformagao.

Desta forma, podemos ver que a Bosch em 2024 consegue empregar por todo o
mundo 417 900 colaboradores, o que demonstra a sua dimensao e importancia por todo o
mundo, sendo que estes colaboradores estdo distribuidos por 490 subsidiarias. Também
podemos verificar que a Bosch pretende investir na inovagdo e tem o objetivo de
proporcionar avangos para criar amelhor experiéncia para os seus clientes, isto € visivel pela
quantidade de engenheiros e investigadores que a empresa teve como colaboradores em
2024, cerca de 86 800 colaboradores e também pelo valor de investimento em [&D

(Investigacdo e Desenvolvimento), no valor de 7,8 mil milhdes €.

A nivel de vendas a Bosch durante o ano em andlise apresentou valores muito
volumosos com cerca de 90,3 mil milhdes e comum EBIT das suas operacoes de 3, 1 mil

milhdes, este valor real¢a o posicionamento da Bosch no mundo (Bosch Global, 2025).
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Indicador Valor

Colaboradores a nivel mundial 417 900
Subsidiarias e unidades regionais 490
Investigadores e engenheiros no mundo 86 800
Vendas anuais 90,3 mil milhdes €
EBIT das operacdes 3,1 mil milhdes €
Investimento em 1&D 7,8 mil milhdes €

Tabela 3 - Dados globais de 2024

Fonte: https://www.bosch.pt/a-nossa-empresa/o-grupo-bosch-no-mundo/

2.4. Desempenho em Portugal

A presenca da Bosch em Portugal comeca em 1911, com a comercializagdo dos
produtos do setor, mas foi em 1960 que a empresa fundou a sua sociedade em Lisboa, a
Robert Bosch, Lda, sociedade comercial que passou a representar o grupo no pais, atraveés
de décadas de atuagdo esta presenca foi-se consolidando no pais e aos dias de hoje a Bosch
conta com mais areas de atuagdes principais, como ¢ o caso da localizagdo em Braga e

Aveiro.

Ap0s isso e atualmente a Bosch em Portugal registou um desempenho financeiro
robusto, consolidando a sua posi¢ao como um dos principais motores da economia em
Portugal. Podemos afirmar através dos dados de 2024, que a empresa alcangou vendas totais
de 2 400 milhdes de euros, o que representaum crescimento de 14,3% face ao ano anterior.
Este crescimento pode-se afirmar que reflete a capacidade da Bosch em manter uma
operag¢do solida e resiliente em Portugal, alinhada com as tendéncias de transformacao digital
e sustentabilidade, o que demonstra que a empresa pretende investir em Portugal e vé o pais

como uma aposta no futuro para a sua producao.

Nao obstante a exportagdo manteve-se com percentagens elevadas, com mais de 97%
da producdo realizada em Portugal ¢ destinada a outros paises, estas exportagdes sdao

provenientes das duas unidades produtivas da Bosch, Aveiro, que € responsavel por produzir
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solucdes térmicas e de eletrodomésticas e por Braga que estd encarregue pelo setor
automovel e por sistemas inteligentes, que permitem a Bosch refor¢ar a maneira como se
posiciona em Portugal, sendo considerada a nivel nacional como uma empresa fortemente
integrada na economia portuguesa, isto € visivel, pois este volume de exportagdes representa
cerca de 1,7% do total nacional e por consequéncia tem um impacto direto no PIB de
aproximadamente 0,87%. A Bosch também conta com uma unidade em Lisboa que tem o
objetivo de proporcionar os servigos partilhados da empresa e que consegue complementar
a estrutura em Portugal, o que faz com que gere emprego e presta apoio a varias unidades do
grupo Bosch. Assim vemos a importancia de uma empresa como a Bosch para o

desenvolvimento do pais no seu desenvolvimento econdmico sustentavel.

No que respeita ao emprego, a Bosch apresentou resultados positivos. A 31 de
dezembro de 2024, contava com cerca de 6 880 colaboradores em Portugal, o que representa
uma redugdo face aos mais de 7 000 no ano anterior. Esta diminuigao esta relacionada com
a transformacgao tecnologica e a alteracao do portefolio de produtos, que em alguns casos se

caracterizam por ter processos de produgao mais automatizados (Bosch, 2024).

Em 2025, a empresa continua a ter boas perspetivas em Portugal e que se mantém
alinhadas com as projecdes globais do grupo. Num dos objetivos pretende garantir um
crescimento que seja sustentavel e adequado e como se tem visto reforgar a capacidade local
para se adaptar ao cenario economico mundial e as mudancgas tecnoldgicas avancadas que

tem acontecido nos ultimos tempos.

Por fim, a Bosch vé Portugal como uma aposta para manter o seu foco nas areas
estratégicas para o desenvolvimento da mobilidade elétrica, digitalizagdo industrial e
solucdes inteligentes do quotidiano. Apesar de todos os desafios globais no setor automovel,
a Bosch reafirma o seu compromisso com Portugal, quer através do investimento continuo
nas suas unidades e pessoas, quer pelo contributo relevante que oferece ao desenvolvimento

econdmico, tecnoldgico e social do pais.
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Indicador Valor

Vendas 2 .4 mil milhGes €
Taxa de Exportagdes Maior que 97%
Colaboradores 6 880 colaboradores

Tabela 4 - Dados de Portugal de 2024

Fonte: https://www.bosch.pt/a-nossa-empresa/o-grupo-bosch-no-mundo/

2.5. Desempenho em Braga

2.5.1. Estrutura e fung¢ao

Este projeto de estagio curricular, foi realizado na Bosch Car Multimédia Portugal
S.A em Braga, que pertence a area de solu¢des de Mobilidade (BBM) e também, ¢
caracterizada por ser a principal responsavel pelo maior nimero de percentagem de vendas

do grupo em Portugal.

Em 2012, estabeleceu uma parceria com a universidade do Minho, que foi vista como
uma das maiores colaboragdes entre empresa e universidade na Europa, que promoveu e

continua a proporcionar o desenvolvimento de tecnologias.

A Bosch em Braga tem sido reconhecida pela sua competéncia nos processos de
producao, destacando-se nas areas de fabrico de placas de circuito eletronico e interfaces
Homem-Madquina. Face a crescente complexidade deste setor e as exigéncias do mercado, a
Bosch Braga tem investido fortemente da area de Investigacao e Desenvolvimento. (1&D),
um investimento que se torna continuo e tem sido essencial para o refor¢o de parcerias e

para a expansdo das atividades em areas emergentes da mobilidade (Bosch, 2024).

Através destas iniciativas, ndo s6 se adapta como também refor¢a a sua posi¢ao no
setor automovel. Nao obstante, a empresa tem um papel fundamental na criagdo de um
ecossistema regional, contribuindo de forma ativa para a atracao e retencdo de talento

qualificado.
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2.5.2. Indicadores financeiros (2018 —2022)

Sera apresentada a evolucdo das contas ndo consolidadas da empresa durante o
periodo de 2018 a 2022. Aqui, estdo incluidos os principais indicadores financeiros e
operacionais da empresa, como proveitos operacionais, resultados liquidos, total do ativo,
capital proprio, assim como racios de liquidez, endividamento e rentabilidade. Desta forma,
estes dados sao importantes para avaliar a performance econdomica e financeira da empresa

ao longo dos ultimos cinco anos.
e Evolucao dos proveitos operacionais

Este topico corresponde ao total de receitas geradas pela atividade da empresa, ou
seja, pelas vendas de bens e/ou prestacdo de servicos. Trata-se de um dos indicadores mais

relevantes, porque refere a capacidade da empresa em gerir rendimento no mercado que esta

inserida (Carvalho & Santos, 2023).

Os proveitos operacionais apresentam uma tendéncia de crescimento moderado a
longo prazo, ainda que possamos dizer que ¢ marcado por oscilagdes conjunturais. Em 2018,
a empresa registava aproximadamente 1 149 milhdes de euros em receitas, valor este que
cresceu significativamente em 2019, atingindo o valor mais elevado durante os periodos em
analise de 1 358 milhdes de euros. No entanto, em 2020 ¢ 2021 observou-se uma retracao
para 1 130 e 1 066 milhdes de euros, assim respetivamente, fruto do impacto da pandemia
Covid-19, que afetou negativamente a atividade econdmica global.

Em 2022, ultimo ano de andlise, verifica-se uma recuperagdo substancial, com os
proveitos operacionais a ascenderam a 1 326 milhdes de euros, aproximando-se quase dos
niveis de 2019. Podemos observar que, esta recuperacao demonstra a resiliéncia da empresa

e a sua capacidade de retomar niveis de atividades proximos do periodo pré-crise.
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Figura 2 - Proveitos operacionais
Fonte: SABI Informa

¢ Resultados correntes e resultado liquido

Os resultados correntes referem-se ao lucro obtido apos a dedugdo de custos
operacionais e financeiros, mas antes de serem considerados os resultados extraordinarios
(Morales & Carrasco, 2018). Ja o resultado liquido, corresponde ao lucro final da empresa,
apos os impostos, e € o indicador que melhor reflete a capacidade de gerar os lucros. (Romero

et al., 2021).

A analise destes dois resultados demonstra uma dindmica semelhante a dinamica das
receitas. Notar que, entre 2028 € 2019, a empresa conseguiu registar lucros elevados de 26,7
e 36,6 milhdes de euros, respetivamente, o que se pode verificar que foi acompanhado com
o crescimento do volume de negocios. Contudo, em 2020, e relacionado com a pandemia,
verificou-se uma reducgdo drastica dos resultados, com o resultado liquido a cair para 13,2
milhdes de euros, precisamente na mesma linha que a quebra das receitas e possivelmente
com o aumento de custos fixos.

Em 2021, o resultado liquido manteve-se muito semelhante, mas com um aumento
face a 2022 (13,5 milhdes), com a conclusdo de que a Bosch apresentou sinais de
estabilidade, mas sem algum sinal de retoma. Ja em 2022, a empresa conseguiu alcangar uma

recuperacao mais significativa, em que conseguiu atingir os 18,6 milhdes de euros, o que
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representa um crescimento de cerca de 37% face ao ano anterior. Assim, apesar da melhoria
da rentabilidade liquida permanece na mesma inferiora2018-2019, o que podemos verificar

que o processo de recuperacao ainda nao estd totalmente consolidado.
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Figura 3 - Resultado corrente e liquido

Fonte: SABI Informa

e Estrutura financeira: total ativo e capital proprio

O total ativo representa todos os bens e direitos que sdo detidos pela empresa como
¢ o caso de: imodveis, equipamentos, inventarios, etc. A defini¢ao do capital proprio prende-
se com o valor que pertence aos acionistas, ou seja, ao patrimonio liquido. (Gallina et. Al.,

2020)

Desta maneira, do ponto de vista da estrutura financeira, podemos afirmar que a
evolucdo foi bastante positiva. Verifica-se que o total de ativo cresceu de 479 milhdes de
euros de 2018 para 586 milhdes de euros em 2022, um aumento de cerca de 22%. Esta
progressdo indica um refor¢o da capacidade de investimentos e da expansdo da empresa.
Nao obstante, e ainda mais relevante ¢ a evolugdo do capital proprio, que passou de 83
milhdes de euros em 2018 para 133 milhdes de euros em 2022, representando um aumento

de aproximadamente 60%. Face a este aumento podemos afirmar que este reforgo de capital

21


https://login.bvdinfo.com/R1/SabiInforma

proprio se traduz num aumento da autonomia financeira da empresa e num maior equilibrio

na sua estrutura de capitais.
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Figura 4 — Total ativo e capital proprio
Fonte: SABI Informa

¢ Rentabilidade econémica (ROA) e financeira (ROE)

A rentabilidade econdmica mede a eficiéncia da empresa na utilizacao dos ativos,
com o intuito de mostrar o lucro obtido por cada € investido em ativos. De outra maneira, a
rentabilidade financeira, avalia o retorno proporcionado aos acionistas, ou seja, o lucro

liquido em percentagem do capital préprio. (Primo et al., 2013)

Numa andlise verificamos que entre 2018 ¢ 2019, a empresa registava valores muito
elevados de ROE (41,7% e 35,5%), assim respetivamente, o que indica uma forte capacidade
de gerar retorno para os acionistas. Contudo este valor caiu em 2020, para apenas 1,64%,
devido ao grande impacto do Covid-19. J& em 2021 e 2022, verificou-se uma boa
recuperacao (15,9% e 14%), mas ainda muito distante dos niveis registados antes da crise
mencionada. Quanto ao ROA, este também caiu fortemente em 2020 (0,39%), recuperando

depois para valores mais estaveis em torno de 3, 2 % nos ultimos dois anos.
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Figura 5 - ROA e ROE
Fonte: SABI Informa

e Liquidez geral

Este indicador mede a capacidade das empresas em cumprir com as obrigacgdes a
curto prazo com os seus ativos correntes disponiveis. Para contextualizar o valor ideal sera

ser sempre superior a 1, porque indica que a empresa possui ativos correntes suficientes para

cobrir os seus passivos correntes (Souza et al., 2021).

No entanto, ao longo deste periodo analisado, a liquidez geral, manteve-se inferior a

1 (entre 0,58 e 0,73), indicando potenciais dificuldades de tesouraria no curto prazo.
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Figura 6 - Liquidez geral
Fonte: SABI Informa

e Endividamento

Traduz-se na proporg¢ao do passivo em relacdo ao ativo, na medida em que os recursos
sdo financiados por capitais alheios em vez de capitais proprios. Ou seja, valores elevados

deste indicador podem indicar maior risco financeiro. (Oliveira et al., 2022)

No periodo de analise, verificamos que o envidamento se manteve relativamente
elevado, entre 75% e 82%. O valor mais baixo, foi registadoem 2019 (75,8%), coincidindo
com o ano de melhores resultados liquidos. Notar que em 2022, o indicador situou-se em 77,
2% refletindo numa dependéncia consideravel de capitais alheios, mas que ndo indicam

sinais de agravamento face a anos anteriores.
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Figura 7 — Endividamento

Fonte: SABI Informa

e Numero de empregados

Conseguimos perceber que a quantidade do nimero de empregados da empresa
representa a grande capacidade produtiva da mesma. Entre 2018 e 2022 verificou-se um
aumento continuo da contratacdo de colaboradores, observamos a passagem de 3 224

trabalhadores em 2018 para 3 570 em 2022, representando um aumento de cerca de 10%.

Este crescimento relaciona-se com a expansdo da empresa e a recuperagdo da
atividade operacional, em que indica o investimento em recursos humanos como suporte ao

aumento da capacidade produtiva e a retoma do crescimento do volume de negocio.

2.5.3. Analise SWOT

Através de uma andlise SWOT da Bosch em Braga, observamos que a empresa
evidenciauma posigao estratégica e solida desta unidade e permite compreender melhor com

detalhe os fatores internos e externos, que condicionam a sua atuagao estratégica.
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‘ Forc¢as Fraquezas

Lideranca industrial e exportadora.
_ ‘ Dependéncia de semicondutores.
Forte capacidade de 1&D e inovacao.
Mudanga estrutural e pessoal.
Infraestruturas modernas.

Sustentabilidade energética.

Oportunidades Ameacgas

Expansdo do software automovel. Choques de fornecimento.
Lideranca em sustentabilidade. Instabilidade laboral.
Fortalecer reputacdo exportadora. Pressdo competitiva global.

Tabela 5 - Analise SWOT Bosch Braga

Fonte: dados criados pelo autor do relatorio de estagio.

e Forcas

A primeira grande for¢a da Bosch em Braga ¢ a sua relevancia industrial e econdmica,
visto que esta unidade ¢ a maior do grupo em Portugal e um dos maiores empregadores
privados na regido norte, sendo assim responsavel por uma fatia significativa das
exportagcdes nacionais de componentes eletronicos. A capacidade de inovagdo constitui
também, outro fator distintivo, j& que a fabrica integra mais de 500 engenheiros em
atividades de Investigagdo e Desenvolvimento, colaborando estritamente com a

Universidade do Minho e outros centros cientificos.

A empresa beneficia de infraestruturas modernas e constantemente atualizadas, fruto
de investimentos continuos que permitiram ampliar as instala¢des, melhorar os processos
produtivos e incorporar tecnologias desenvolvidas. Nao obstante, a aposta na
sustentabilidade energética, como a instalacdo de sistemas geotérmicos e fotovoltaicos,
reforca a imagem de responsabilidade ambiental e contribui para a redugdo de custos

operacionais.



e Fraquezas

A Bosch em Braga, também enfrenta fragilidades internas que limitam o potencial da
unidade, um dos maiores motivos prende-se com a dependéncia da cadeia global de
semicondutores, que levou a uma suspensdo tempordria da produgdo, o que mostra
vulnerabilidade a fatores externos dificeis de controlar. A transformacao estrutural e
tecnoldgica implica ajustes no nimero e perfil de colaboradores, o que gera uma resisténcia

interna, perda de know-how e desmotivag@o nos colaboradores.

e Oportunidades

Observamos que a empresa se encontra em posi¢do de aproveitar varias
oportunidades estratégicas, o mais relevante ¢ o crescimento do mercado global do software
automovel, que € previsto uma triplicagao até 2030, abrindo espago paraum reforgo do papel
da unidade no desenvolvimento de solu¢des de mobilidade conectada e condugao assistida.
Paralelamente, existe também a aposta na sustentabilidade e transi¢do energética, e pode
consolidar a sua imagem de lider em praticas ambientes, fator esse cada vez mais valorizado

pelos clientes e parceiros internacionais.

Outra oportunidade refere-se ao fortalecimento da reputacdo exportadora, o facto de
97% da produgdo ¢ destinado ao mercado externo posiciona a Bosch como uma empresa
estratégica na balanga comercial em Portugal e consegue reforgar o poder de negociagao

junto das entidades governamentais da propria Bosch a nivel nacional e global.

e Ameacas

Apesar de todas as oportunidades, também € notoria as ameacas externas, em que a
principal se prende com a cadeia de fornecimento global, em particular no acesso a
semicondutores que pode comprometer a capacidade de resposta as encomendas. A
concorréncia internacional, também ¢ vista como uma ameaca, tanto de outras unidades da
Bosch como de concorrentes asidticos € europeus, 0 que pressiona a empresa a manter niveis

elevados de produtividade, qualidade e inovagao.

Adicionalmente, existem potenciais conflitos laborais ou de insatisfagdo que podem

comprometer o clima organizacional, em especial num contexto em que a transformagao
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tecnologica exige uma maior adaptagdo dos trabalhadores. O risco de dependéncia excessiva
de parcerias em Investigagdo e Desenvolvimento, pode constituir uma ameaca, uma vez que

uma eventual retragdo nesses apoios pode limitar a capacidade inovadora da Bosch.

2.6. Departamento de recursos humanos

O departamento de recursos humanos da Bosch Car Multimédia Portugal, S.A,
localizado na unidade de Braga, ¢ uma estrutura essencial para o funcionamento sustentado
da organizacdo. Internamente o departamento ¢ designado por HRL (Human Resouces
Local), este departamento tem, como principal objetivo garantir a gestdo estratégica das
pessoas, promovendo o alinhamento entre os objetivos da empresae o desenvolvimento do

capital humano.

As principais areas de atuagdo deste departamento incluem a atragao, recrutamento,
selecdo e acolhimento para os novos colaboradores, a formagao e a capacitagiao continua, o
desenvolvimento profissional, bem como a gestdo de toda a componente legal, das relagdes
laborais, conseguindo assegurar uma ligacdo com os diferentes colaboradores internos e
externos da organizacdo. Esta abordagem abrangente ndo s6 consegue suprir as necessidades
imediatas da organizagdo, mas também, construir uma cultura empresarial solida, baseada

no bem-estar, na valoriza¢ao e na retengao de talento.

O departamento de Recursos Humanos encontra-se estruturado em 3 equipas com

area de atuacao distintas, mas que se complementam:

e HRL 1 — HR Business Partners € People Analytics: Os HR Business Partners
atuam como os parceiros estratégicos dos departamentos, e alinham as praticas
de gestao de pessoas com os objetivos do negocio, sendo assim responsaveis por
acompanhar o desempenho das equipas e promover o desenvolvimento e
implementar solu¢des que melhorem o ambiente de trabalho, sendo responsaveis
por dar suporte aos departamentos responsaveis e garantir um bom
acompanhamento a todos os colaboradores. Ja a fung¢ao de People Analytics,onde
estou inserido, foca-se na analise de dados sobre os colaboradores, permitindo

decisdes informadas e identificar padrdes e tendéncias. Juntas estas fungdes

28



promovem uma gestdo de pessoas mais eficientes e alinhadas com as metas da
empresa.

HRL2 — Acompanhamento das Areas de Desenvolvimento: A equipa de HRL2,
¢ responsavel por prestar apoio direto as areas de desenvolvimento (R&D). Esta
equipa tem o papel dos HR Business Partners que acompanham a jornada de
todos os colaboradores destas areas, assegurando um suporte adaptado as
diferentes geracoes e fungdes existentes, que vao desde gestores de projeto até
desenvolvedores de software, garantindo o suporte necessarios a estas equipas
para promover um bom ambiente de trabalho.

HRL3 — Formagcdo, Satide ¢ Bem-Estar: E focado na formagio continua dos
colaboradores, esta equipa tem como intuito potenciar o desenvolvimento de
competéncias técnicas e comportamentais, fundamentais para a inovagdo e
competitividade da empresa. Para além da formagdo, também se dedica a
promocao da saude fisica e mental no local de trabalho, através de programas de
bem-estar, seguranca e iniciativas de equilibrio entre a vida pessoal e
profissional.

Ainda existe a area funcional de HRS (Human Resources Services). Esta unidade
atua de forma transversal, tanto a nivel nacional como internacional, em que ¢
responsavel por tarefas administrativas e operacionais essenciais, tais como o
processamento salarial, a gestdo de assiduidade e também o absentismo. Estas
atividades de suporte garantem o cumprimento das obrigagdes legais e a

eficiéncia dos processos internos.
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Figure 1 - Organigrama Bosch

Fonte: dados criados pelo autor do relatorio de estagio.
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3. Atividades desenvolvidas na empresa

A fung¢do tem como principal objetivo desenvolver e melhorar ferramentas de analise
de recursos humanos, garantindo assim, que o proprio departamento consiga dispor de

métricas fidveis, acessiveis e também, orientadas para a tomada de decisdo.
As principais responsabilidades sdo:

e Estruturar e integrar diferentes fontes de dados, garantido a qualidade e a
coeréncia nas métricas a analisar.

e Desenvolver as ferramentas de reportes, incluindo relatorios feitos com uma
periodicidade semanal e mensal.

e Analisar tendéncias e padroes nos dados fornecidos, em que devido a
periodicidade dos reportes ¢ possivel fornecer recomendagdes baseadas em
evidéncias.

e Colaborar com o departamento financeiro e outras areas da empresa, atendendo
a pedidos especificos de dados e a analises relacionadas com as necessidades
pedidas.

e Desenvolver e otimizar o dashboard no Power Bl e os seus relatérios de
acompanhamento, com o intuito de permitir uma monitorizagdo continua dos

principais indicadores de desempenho de recursos humanos.

3.1. Relatorios Semanais

e Lista HRL3

A cada 15 dias, ¢ solicitada a equipa responsavel a atualiza¢do de uma lista com
informacdo relativa aos colaboradores da Bosch Braga, com especial foco nos dados
necessarios para a gestdo e planeamento das formagdes promovidas pelo departamento de
recursos humanos. Esta lista inclui trés elementos fundamentais: o numero de pessoal, o
numero CRTemp e o nome de utilizador de cada colaborador. O nimero de pessoal serve
como identificador tinico de cada trabalhador, permitindo a correta associagcao de dados nos

sistemas internos. Estes dados correspondem ao registo digital de cada colaborador nas
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plataformas da empresa, sendo fundamental para garantir o acesso aos conteudos de

formacao e para o acompanhamento das atividades realizadas.

e Listagem do gabinete médico

Trabalhamos junto da equipa médica da Bosch todas as segundas-feiras para perceber
os colaboradores que estiveram de baixa na semana anterior. Extraimos os dados junto da
plataforma SAP e trabalhamos consoante as necessidades pedidas pelo departamento médico

e os colaboradores pretendidos.

A primeira listagem contém os registos de picagens dos colaboradores no decorrer
da semana (a semana comegca e termina sempre a segunda-feira). Com estes dados o gabinete
médico consegue confirmar se os colaboradores que estavam de baixa ja se encontram a
trabalhar, através dos registos das picagens de cada um dos colaboradores que foram pedidos

para avaliar.

Na segunda listagem, esta ¢ feita de 15 em 15 dias e permite ao gabinete médico

controlar as baixas de um longo periodo.

e Listagens para a seguranca

Esta informagdo de SAP também extraimos os dados relativos aos colaboradores
existentes na semana em analise, de modo a ser enviada a equipa de seguranca para as
picagens semanais, assim os colaboradores conseguem dar entrada na Bosch através do seu
Chip e conseguimos perceber quais os colaboradores que deram entrada e saida durante a

seémana.

A seguranca da portaria necessita de ter semanalmente uma lista com os dados de
todos os colaboradores que estao atualmente a trabalhar na Bosch. Sempre que alguém entra
nas instalacdes tem de ter um cartdo. Quando alguém se esquece do mesmo deve facultar o
seu numero de colaborador e nome ao seguranga, para que este confirme na listagem que
esta pessoa efetivamente ¢ colaboradora na Bosch. Desta forma, existe sempre pessoas que
se demitem, ou deixam de exercer funcdes na Bosch, assim como novos colaboradores vao

entrando, e por isso ¢ imprescindivel que a seguranga tenha sempre uma lista atualizada
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(todas as segundas-feiras), das pessoas que trabalham na empresa, para que se consiga fazer

um controlo rigoroso de quem entra e sai das instalagdes.

e Listagem para a cantina

Outra lista a ser enviada Segunda-feira € a lista da cantina, onde novamente extraimos
do SAP e enviamos os dados dos colaboradores que tem acesso as refeicdes na Bosch para

o fornecedor, assim o chip consegue ser acionado aquando da validacdo da refei¢do.

Desta forma, é necessario enviar para a cantina um ficheiro que contenha todos os
dados de cada colaborador (Nome, Numero, Centro de custos, Email...), para que a empresa
fornecedora consiga validar as refei¢des. Para isto € necessario extrair dois ficheiros de SAP

e junta-los através do Excel para conseguir relacionar a informagao.

3.2. Listas mensais

3.2.1. State

O state ¢ um registo sistematico e detalhado da situacdo atual de todos os
colaboradores da organizagdo, em que o objetivo € mostrar uma fotografia dos colaboradores
da empresa, especificamente no ultimo dia de cada més. Esta medida tem como intuito
principal analisar o controlo interno da empresa, bem como serve de base para qualquer

analise subsequente, em que envolve a gestdo de pessoas.

A elaboracdo deste documento, reveste-se com uma importancia particular, na
medida em que consegue consolidar de forma fidvel e padronizar os dados dos colaboradores
ativos na empresa, promovendo uma visdo transversal e atualizada da estrutura
organizacional, dos movimentos de entrada e saida de pessoal, assim como a distribuigdo
dos recursos humanos por departamentos, projetos, localizagdes, posi¢des € muitos outros
fatores que podem servir de anélise. Por este motivo, trata-se de um ficheiro indispensavel
para a tomada de decisdo estratégica, sendo que estas decisdes podem ser tomadas e pensadas
devido ao espectro generalizado, mas também numa vertente especifica para cada

departamento.
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A nivel estratégico, analise mensal dos States, permite a organizagao identificar
padrdes de crescimento, estabiliza¢do ou reducao da forca de trabalho, o que pode traduzir
numa melhor capacidade de antecipar as necessidades futuras. Atraveés desta monotorizacao
continua das movimentacdes de pessoas, ¢ possivel prever, com uma maior fiabilidade
situagdes de escassez de recursos, excesso de capacidade ou também, a necessidade de uma
requalificacdo profissional. Nao obstante, consegue planear agdes de recrutamento,

reorganizagao interna, formagao ou reestruturacao.

Num planeamento financeiro, ao fornecer os dados de uma forma precisa sobre os
colaboradores, permite calcular com exatidao os encargos mensais com o pessoal, identificar
desvios face ao previsto e ajustar projecdes futuras com base em tendéncias. Desta forma,
constitui para uma gestao orcamental mais rigorosa, sustentada e alinhada com os objetivos

estratégicos da empresa.

Este relatorio tem de ser executado mensalmente, sendo sempre analise do ultimo dia

do més de analise.

3.2.2. Flutuacgao

Tem como principal objetivo calcular o peso das saidas de colaboradores num
determinado periodo. Ao focar-se nas saidas dos colaboradores, a andlise da flutuacdo
consegue fornecer o comportamento da rotatividade na empresa. Este processo, inclui
entender as razdes de saida, como demissoes voluntarias, término de contratos, reformas, ou
ainda transferéncias para outras localizagdes Bosch, mesmo nestes casos de trans feréncia,
devem ser registadas como saida porque ¢ sempre feita uma anélise tendo em conta os

colaboradores da Bosch de Braga e efetivamente existe uma redu¢do da unidade.

Com base nesta informagao, ¢ possivel identificar padrdes ou tendéncias ao longo do
tempo, como areas de maior instabilidade, periodos com picos de saida, ou também fatores
internos ou externos que possam estar a influenciar a decisao dos colaboradores em deixaram
a empresa. Desta forma, ¢ necessario existirem estes dados para apoiar as decisoes
estratégicas da area de recursos humanos, nomeadamente em temas como a retencdo de

talentos, na melhoria do clima e planeamento de contratagdes futuras.
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3.2.3. Eficiéncia

Este relatorio mensal destinado ao calculo mensal das horas trabalhadas por

diferentes grupos de colaboradores na organiza¢do de Braga, tendo como principal objetivo

gerar informagdo estatistica precisa e fiavel necessaria para a andlise de indicadores de

desempenho, planeamento estratégico e tomada de decisdes. A importancia deste processo

reside na necessidade de um controlo continuo e rigoroso na atividade laboral, em que

permite o cumprimento das obrigagdes legais e contratuais.

A recolha e analise das horas deve ser efetuada de forma segmentada, tendo em conta

0s seguintes critérios e grupos:

Colaboradores Bosch: Funcionarios a contrato na empresa, em que sao
distinguidos por GB (areas em que os departamentos atuam). Esta analise tendo
em conta os colaboradores Bosch, permite a posteriori perceber o impacto direto
na produtividade, eficiéncia e custos operacionais.

Estagiarios Curriculares e Profissionais: Também, enviamos as horas trabalhadas
mensalmente dos estagios (Curricular ou Profissional), em que esta andlise de
horas permite avaliar o acompanhamento e o retorno do programa de estagio.
Colaboradores Externos: O controlo das horas destes profissionais
(Colaboradores Temporarios), ¢ essencial para uma analise correta na gestdo
contratual e temporaria e a avaliagdo custo-beneficio com os servigos prestados

com outsourcing.

Para uma melhor compreensdo do seguinte grafico, ¢ importante referir que os

colaboradores internos sdo caracterizados pelos funcionéarios que pertencem a empresa,

relativamente aos externos demonstra os colaboradores que fazem parte da empresa, mas

apenas de forma temporaria. JA os estagidrios, representam alunos ou ex-alunos de

institui¢des de ensino, que estdo numa fase inicial a entrar no mercado de trabalho.
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Externos (120 colaboradores) I 19200

Estagiarios (112 colaboradores) I 17 920

B Numero de horas trabalhadas em maio

Figura 8 — Eficiéncia (horas trabalhadas no més de maio)
Fonte: dados criados pelo autor do relatorio de estagio.

3.2.4. Absentismo

O célculo para o absentismo ¢ feito mensalmente e consiste na analise entre as horas
de auséncia e as horas que o colaborar efetivamente devia ter trabalhado nesse més. Assim,

conseguimos avaliar de forma objetiva o nivel de assiduidade dos colaboradores.
Gracas a base de dados, conseguimos identificar e tentar interpretar tendéncias:

e Departamentos com maior taxa de absentismo;
e Meses com um maior nimero de faltas;

e Centros de custos com um absentismo elevado.

Estas analises costumam ser solicitadas por departamentos diferentes, que pretendem
perceber a situacdo dos colaboradores que pertencem as suas areas, identificar possiveis
causas de auséncias constantes e, se necessario aplicar medidas. Nao obstante, este tipo de
calculo permite a area financeira analisar as 4reas com maior absentismo, 0 que permite

compreender o impacto financeiro e o custo operacional das auséncias em diferentes areas.
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A importancia do absentismo:

e Gestado de recursos humanos: permite identificar padrdes individuais e coletivos,
com o intuito de prevenir insatisfacdo ou desmotivacao.

e Tomada de decisdo: suporta decisdes estratégicas sobre a alocacdo de recursos e
também, a dimensao da equipa e melhorias.

e (Gestao financeira: a analise por departamentos ajuda a interpretar o peso

financeiro em cada unidade ou projeto de inovagao da Bosch, contribuindo para

uma gestao or¢camental mais eficaz.

Financeiro M Produgcédo mRH

3,80
S
o 3,10
IS
2
g
s 9,40
n 6,30
a
<
Janeiro Fevereiro Margo Abril maio
2025

Figura 9 - Absentismo

Fonte: dados criados pelo autor do relatorio de estagio.

Todos os meses conseguimos perceber atraveés da percentagem do absentismo (Horas
de auséncia/Horas teoricas), se existe um padrao nos departamentos com mais auséncias, ou

se existe um més em que se prevé existir mais faltas, como ¢ o caso de meses com mais

feriados.
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3.2.5. Alteracdes organizacionais — Planeamento até ao final de 2025

Com o objetivo de garantir um planeamento eficiente e também uma gestdo
estratégica de recursos humanos, temos desenvolvido um ficheiro de trabalho, em que sao
apresentadas todas as alteragdes organizacionais previstas até ao final do ano. Assim, sera
possivel acompanhar, de forma mensal e por departamento todas as movimentacoes de
colaboradores, com o intuito de se ter uma visdo integrada e atualizada da estrutura da

empresa ao longo do tempo.

Para que consigamos ter informagao util e precisa no nosso relatorio, € crucial que as
Business Partners, colaborem de forma ativa, juntamente com os chefes de cada
departamento, para fornecer informagao detalhada de todas as movimentagdes previstas,

nomeadamente:

e Admissoes;

e Demissoes;

e Regressos de colaboradores: colaboradores que se encontram atualmente noutras
localizagdes do grupo Bosch, mas que fazem parte da Bosch de braga e que tém
0 regresso previsto para a unidade de Braga;

e Saidas para outra Bosch: colaboradores que pertencem a Bosch de Braga, mas
que serdo transferidos por um periodo para outra unidade;

e Transferéncias internas: mudangas entre departamentos dentro da propria

unidade em Braga.

Para cada tipo de movimentagdo, ¢ indispensavel que nos seja comunicada a data
exata em que a alteragdo ira ocorrer. Esta informacao ¢ imprescindivel para conseguirmos
garantir a consisténcia do planeamento e para permitir a antecipagdo de necessidades
operacionais, assim o objetivo principal deste ficheiro é conseguir perceber se a longo prazo
teremos uma gestdo eficiente das equipas e uma alocacdo otimizada dos recursos. Em
paralelo, esta visdo mais estruturada permite identificar padrdes, antecipar ou adiar as
necessidades de recrutamento ou mobilidade interna e apoiar as decisdes estratégicas de

forma mais estruturada.

Para contextualizar € importante utilizarum exemplo com dados meramente ficticios,

mas que caracteriza de uma forma simples o processo de analise preditiva para 2025:
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30 Recursos Humanos 0 0 1 0 2 29
20 Financeiro 1 1 0 0 0 22
35 Compras 0 1 0 2 0 34
40 Logistica 1 0 0 0 2 39

Tabela 6 - Alteragao organizacional em novembro

Fonte: dados criados pelo autor do relatorio de estagio.

Novembro Dezembro
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29 Recursos Humanos 1 1 0 0 0 31
22 Financeiro 0 0 1 1 1 21
34 Compras 2 0 0 0 0 36
39 Logistica 1 1 0 0 0 41

Tabela 7 - Alteragdo organizacional em dezembro

Fonte: dados criados pelo autor do relatorio de estagio.
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Recursos Humanos ®Financeiro B Compras B Logistica

OQutubro Novembro Dezembro
2024

Numerode alteracdes organizacionais

Figura 10 - Alteragdes organizacionais

Fonte: dados criados pelo autor do relatorio de estagio.

3.3. Implementacées anuais

3.3.1. Aumentos salariais

Em meados de abril, fomos também responsaveis por definir o aumento salarial de
cada colaborador, este aumento ¢ feito geralmente de forma anual, ou seja, em abril de todos
0s anos, ¢ estipulado o novo salario de cada colaborador, contudo ¢ um processo que comega
antes, visto que tem alguns fatores que sao influenciados pelos Managers de cada equipa e
precisamos de ter um feedback continuo. Assim, estes reajustes salariais ndo sdo automaticos
nem uniformes, pois dependem de uma série de critérios que influenciam diretamente o valor

atribuido a cada colaborador.
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e Atribuicdo do orcamento geral e definicio de minimos por posicao

Este processo de aumentos salariais, tem como inicio na defini¢gdo de um or¢gamento
global, em que ¢ destinado aos aumentos salariais. Exemplo: O aumento para 2026 sera de

3%.

O or¢amento ¢ fixado a nivel organizacional, e ¢ estipulado tendo em conta a

capacidade financeira da empresa e os objetivos estratégicos de compensagao.

Também, ¢ estipulado um novo valor minimo de saldrio para cada posig¢ao/funcao
dentro da organizacdo, com base em tabelas salariais internas, estudos de mercados e niveis
de responsabilidade e senioridade. Ou seja, todos os colaboradores estdo a ser analisados
face a estes minimos, e caso algum colaborador estiver a receber abaixo do minimo definido
para a sua posi¢do, ¢ obrigatoriamente ajustado para, no minimo, esse no valor. De realgar
que este ajuste ¢ considerado prioritario e obrigatorio, antes de qualquer distribuig¢do

arbitraria do restante orcamento.

Além disso, as bandas salariais também sdo impactadas por fatores externos. Existe
uma consultora de mercado em que para este setor consegue nos ajudar a definir um valor
de aumento, tendo por base a inflagdo e varidveis macroeconémicas, como as condi¢des do
mercado de trabalho e os salarios praticados pelas empresas concorrentes, fatores estes
cruciais para definir as bandas salarias da empresa para que se mantenham competitivas e

justas.

Esta politica da empresa promove a que todos os colaboradores da empresa estejam
alinhados com os padrdes minimos salarias que a empresa estipulada e desenvolve a

equidade e conformidade a nivel interno.

e Distribuicdo do orcamento por departamentos

O orcamento geral ¢ repartido entre os diferentes departamentos da organizagao. Para
esta distribuigdo, ¢ analisado um ficheiro que identifica os departamentos que tem maior ou
menor necessidade salarial, devido a critérios como: competitividade do mercado tendo em

conta o departamento, estrutura salarial atual, retencdo e atragdo de talentos.
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e Avaliacio interna relativamente ao equilibrio salarial

Sendo o or¢amento definido por departamento, o ficheiro propde os novos salarios
aos colaboradores de acordo com o departamento e de forma a cada vez se encontrarem
menos desfasamentos de salarios, de acordo com a fung¢@o. O objetivo é promover um maior
equilibrio interno, reduzindo as disparidades que possam causar insatisfagdo ou injustica

percebida.

e Avaliacdo de desempenho individual

Cada manager do departamento tem de realizar uma avaliza¢do de desempenho dos
seus colaboradores. Esta avaliagdo ¢ determinante na atribui¢do do aumento salarial, e ¢
analisada por fatores como: a performance, a dimensdo das fung¢des e o desenvolvimento das

mesmas.

e Proposta de reajuste salarial

Tendo em conta estes fatores de analise interna e na avaliagdo do desempenho pelos
proprios managers, sao definidos os novos salarios propostos para cada colaborador. Estes

valores estdo num ficheiro e serdo discriminados por departamentos.

e Aprovacio pelos managers

Todos os fatores avaliados, ¢ enviado para os managers as propostas dos aumentos
salariais. Caso seja necessario, sdo efetuados ajustes ou corregdes antes da validacdo final
para corrigir alguma inconsisténcia ou erro, ou também para corrigir algum saldrio com o

orcamento disponivel.

e Validacio final e implementacio

Apbs a aprovagdo por parte dos managers, os valores finais dos salarios encontram-
se validades. Concluido todos estes passos, os novos salarios passam oficialmente em vigor,

sendo comunicados aos colaboradores conforme politica da empresa.
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3.3.2. Sistema de prémios na Bosch Braga

A Bosch em Braga, implementa também um sistema anual de prémios que sdo
destinados a reconhecer o desempenho e o compromisso dos colaboradores. Este sistema
funciona como um mecanismo de incentivo diretamente relacionado com o valor salarial de
cada trabalhador, sendo um proporcional ao seu rendimento base. Os colaboradores com os
salarios mais elevados recebem prémios correspondentes, o que mantém uma relagao entre

responsabilidade e reconhecimento.

Outro dos critérios para a elegibilidade ao prémio ¢ a assiduidade. Para receber este
incentivo, o colaborador ndo pode ultrapassar o limite de 6,5 horas de faltas anuais,
independentemente do motivo. Este critério refor¢a a disciplina com a empresam, com o
objetivo de garantir o desempenho e a assiduidade, em que outro dos critérios passa pelo
tempo que o colaborador trabalhou no ano. O valor do prémio é determinado também de
forma proporcional a presenca anual, o colaborador tem uma média de presencas calculada
ao longo do ano, considerando os 12 meses de trabalho. E calculada uma média de presencas
de todos os colaboradores e se um colaborador tiver uma assiduidade acima desta média.

Assim, se o colaborador cumprir com estes critérios, recebera a totalidade do prémio.

3.3.3. Beneficios

Além destas praticas estratégicas de gestao de pessoas, a empresa também oferece de
forma anual um pacote de beneficios, que tem o objetivo de proporcionar uma maior
flexibilidade e satisfacdo. Este pacote consiste num valor anual que ¢ concedido a todos os
colaboradores e pode ser utilizado de acordo com as parcerias estabelecidas pela Bosch com

diferentes fornecedores ¢ servigos.

O colaborador tem o acesso a escolher beneficios que consigam atender melhor as
necessidades pessoais, como servigos de satude, programas de bem-estar e até utilizar em
diversos produtos e servicos. A possibilidade de personalizar e escolher para o beneficio
pretendido promove a motiva¢do e um melhor ambiente, permitindo que cada colaborador

selecione as opgdes que mais se alinham com os seus objetivos.
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Além de contribuir para um maior bem-estar entre os colaboradores este sistema
demonstra o compromisso da Bosch em melhorar o ambiente de trabalho de forma saudavel
e com interesse em se adaptar as necessidades individuais, fortalecendo a relagdo de

confianca e lealdade da empresa e as equipas.

3.4. Controlling

A equipa de Controlling desempenha um papel central no apoio a gestao estratégica
da Bosch em Braga, em que asseguram a disponibilizacdo de informacao detalhada e
rigorosa sobre os recursos humanos e financeiros da empresa. Devido a isto sdo nos feitos
pedidos frequentes sobre colaboradores, na maioria colaboradores que exercem fungdes de
Investigagao e Desenvolvimento (I&D). Esta informagao ¢ essencial para avaliar o impacto
da aposta na inovagdo da unidade em Braga, bem como responder as exigéncias de reporte

tanto interno como externo, especialmente em projetos de inovagao financiados.

Os pedidos podem incluir, por exemplo o nimero de colaboradores que trabalharam
em I&D num determinado ano. Em 2024, foi necessario fornecer informagdes sobre dados
especificos do total de colaboradores afetos a estas atividades, discriminando-os pelo nivel
de qualificacao. Outro tipo de informacao solicitada prende-se com a natureza do vinculo
contratual, distinguindo entre os colaboradores efetivos € com contrato a termo.
Paralelamente, a equipa de controlling solicita ainda relatorios de horas trabalhadas por

determinados colaboradores e em determinado periodo.

Estes pedidos sdo feitos de forma frequente, visto que pretendem analisar tendéncias

e comparagdes entre diferentes periodos.

3.5. Dashboard - Power BI

Com o avango da transformacao digital e a crescente volume de dados obtidos no
contexto organizacional, torna-se imperativo adotar ferramentas que facilitem a analise

rapida, clara e eficiente de informagdes criticas. Neste contexto, a construgao de um
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dashboard interativo realizados sobre os dados do State revela-se uma solu¢do poderosa para

a gestao de recursos humanos, permitindo a visualiza¢cdo dindmica de indicadores relevantes.

O State, enquanto documento mensal que resume a situagcdo dos colaboradores de
uma organizacao, fornece dados essenciais para o controlo interno e para a andlise de
tendéncias de for¢a de trabalho. Ao integrar estes dados num dashboard desenvolvido em
Power BI, ¢ possivel transformar esta informacdo estitica num instrumento analitico
dindmico, que apoia a tomada de decisdes estratégicas e operacionais. A maioria dos nossos
relatérios mensais sd@o colocados no Power BI, para conseguirmos correlacionar toda

informagdo e comparar com meses transatos.

3.5.1. Objetivos do dashboard

O principal objetivo do dashboard ¢ proporcionar uma visao abrangente e interativa

dos dados contidos no State e nos outros relatérios, permitindo:

e Monitorizar a evolu¢ao mensal do nimero de colaboradores;

e Identificar entradas e saidas por periodo;

e Analisar a distribui¢ao por departamento, tipo de contrato, género ou faixa etaria;

e Avaliar taxas de rotatividade e identificar areas com maior instabilidade;

e Fornecer suporte visual para reunides de planeamento, auditorias internas e
projecoes financeiras.

e (Com todas as analises feitas nos reportes mensais podemos correlacionar a

informac¢ao de modo a criar um Dashboard com diferentes Excel's.

3.5.2. Funcionalidades e beneficios

A utilizagdo de Power BI permite:

e Atualizacdo automatica dos dados sempre que um os dados dos relatorios
mensais sdo inseridos;

e Aplicagdo de filtros por periodo, local, tipo de colaborador ou departamento;
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e Visualizacdes intuitivas através de graficos de barras, linhas, setores e cartdes de
indicadores (KPIs);

e Exploracdo de dados em tempo real com capacidade de pormenores e analises de
ficheiros diferentes, facilitando analises detalhadas;

e Exportacdo e partilha de relatérios de forma segura e personalizada entre

diferentes niveis hierarquicos.

3.5.3. Impacto na gestao

A implementacao do dashboard ndo apenas agiliza o acesso a informagao, como

também:

e Reduz o tempo de analise manual de dados, tradicionalmente feito via Excel;

e Aumenta a transparéncia e fiabilidade da informagdo disponibilizada aos
gestores;

e Contribui para a constru¢do de uma cultura organizacional orientada por dados
(data-driven);

e Oferece suporte para a alocagdo eficiente de recursos humanos e planeamento

financeiro de curto e médio prazo.

3.6. Dashboard Vibes

O dashboard Vibes foi desenvolvido com base nos resultados de um inquérito
realizado pela equipa de HRL2, direcionado para as equipas de Investigacdo e
Desenvolvimento (I&D) da Bosch. O objetivo do inquérito e posteriormente com o
Dashboard, foi identificar padrdes na experiéncia dos colaboradores e compreender o que a

empresa consegue evoluir, com o intuito de otimizar o ambiente de trabalho.

Através da visualizagao de dados no dashboard vibes, foi possivel identificar varias
tendéncias nas respostas dos colaboradores destas areas. Uma das principais conclusoes que
podemos auferir foi que a maioria dos colaboradores consegue integrar-se bem na cultura

organizacional da Bosch e identifica-se de forma positiva com os valores e principios da
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empresa. Este dado sugere que a Bosch, consegue cultivar um ambiente que os colaboradores

sentem parte de uma cultura solida, alinhada com os valores profissionais e pessoais.

No entanto, o dashboard também demonstrou algumas areas que podem ser
melhoradas, em particular no desenvolvimento de carreira e as recompensas. Os
colaboradores revelaram que apesar de se sentirem integrados na organizagao, pode existir-
se alguma preocupagdo no que toca as oportunidades de crescimento profissional e as
recompensar oferecidas pela empresa. A percecao de que o desenvolvimento de carreira ndo
¢ suficiente claro ou até acessivel pode levar a um sentimento de estagnac¢do e a longo prazo

pode impactar o nivel de satisfacao.

Para concluir, perceber e visualizar estes dados da empresa, permite identificar os
pontos a favor e contra da empresa e poder abordar os topicos de melhoria e conseguir
analisados ¢ uma mais-valia para combater contra os topicos que possam criar desvantagens

para a empresa.

3.7. Limitagodes e sugestdes para desenvolvimento

A principal oportunidade de desenvolvimento identificada no ambito deste trabalho,
consiste na evolucdo da integracdo entre o sistema SAP e a plataforma Power BI, com o
objetivo de permitir atualizagdes automaticas e em tempo real dos dashboards. Atualmente,
a maior parte dos indicadores utilizados pelo departamento de recursos humanos sao
extraidos do SAP e, a posteriori, sdo tratados manualmente em Excel antes de serem
carregados no Power BI. Este procedimento, embora assegure a qualidade dos dados,
consome tempo € ndo permite a automatizacdo do processo, assim este processo de
integracdo direta entre o SAP e Power BI, recorrendo por exemplo a um repositorio
intermédio, eliminaria etapas manuais e garantia maior de consisténcia dos dados
apresentados, visto que podiam ser atualizados diariamente, em vez de forma mensal.

Reconhece-se, no entanto, que esta transi¢do envolve desafios técnicos e
organizacionais, visto que alguns dos campos necessitam de ser complementados via Excel
antes de estarem prontos para uma analise, o que implica repensar no fluxo de trabalho,
normalizar estruturas e formar novos procedimentos. Seria uma medida que teria beneficios
a médio/longo prazo, mas que caso funcionasse poderia reduzir significativamente o tempo
gasto em tarefas operacionais e ajudaria a potenciar analises mais avancadas.
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Conclusao

De modo a entender melhor a fungdo de um People Analytics, iniciou-se este relatorio
com a revisao de literatura em torno da analise de dados na gestao de recursos humanos
permitindo sustentar e capacitar as atividades desenvolvidas durante o periodo de estagiona

Bosch Braga.

No ambito das atividades desenvolvidas, a integracdo e analise de dados de recursos
humanos, a elaboracao de relatorios semanais e mensais, o acompanhamento do absentismo,
da eficiéncia, das alteragdes organizacionais e a atualiza¢do mensal dos dashboards
interativos no Power BI t€ém contribuido de forma decisiva para a gestao estratégica de
pessoas. Estas atividades estdo em conformidade com o que ¢ descrito na revisao de
literatura, onde ¢ referida a importancia da capacidade de gerir grandes volumes de dados,
de modo que se identifiquem padrdes e tendéncias, que, sem estas caracteristicas analiticas,

muito provavelmente passariam despercebidas.

Quer a revisdo da literatura, quer as atividades desenvolvidas durante o estagio,
sustentam a necessidade da integracdo de diferentes componentes informacionais por meio
de sistemas analiticos. Esta integracdo contribui para uma gestdo tanto preditiva como
proativa, porque podemos retirar conclusdes com base em tendéncias que vao acontecendo
ao longo do tempo (semanal ou mensalmente). Assim, as atividades desenvolvidas na Bosch
ndo oferecem apenas um suporte operacional ; também sustentam medidas que sdo aplicadas
com base nos dados e podem influenciar positivamente no processo de gestdo dos

colaboradores e promover um ambiente eficiente e orientado para o futuro da empresa.

De forma geral, o estagio permitiu consolidar competéncias técnicas e aprofundar o
conhecimento tanto analitico como pessoal do estagidrio, entender a importancia de ser
perseverante € a ter uma analise critica em relacao as informagdes com que se depara e a
desenvolver capacidades em ferramentas importantes para o futuro e para a transformagao
digital, como ¢ o caso do SAP, Power BI e Excel. A importancia de uma boa organizagdo
dos dados para se conseguir formar informacao fidedigna foi um output importante do

processo de estagio.

A Bosch em Braga combina o desempenho econdmico sélido com praticas avancadas

de gestdo de pessoas e andlise de dados, criando uma base robusta para enfrentar desafios
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futuros, promover ainovagao e fortalecer a competitividade da unidade de forma sustentavel,
sendo uma empresa que se preocupa com a boa relagao dos seus funcionarios e esta sempre
em constante evolugdo, sendo uma organizagao onde o estagidrio se orgulhou bastante de ter

participado.

Para concluir, a fungdo de um People Analytics na Bosch Braga nao ¢ apenas uma
posicdo de apoio a gestdo, mas funciona como um motor para a evolucdo a nivel
organizacional. A capacidade de traduzir dados em ag¢des e conseguir alinhar a performance
com 0s objetivos da empresa posiciona a Bosch como um exemplo de maturidade analitica
no contexto empresarial portugués. Este projeto demonstrou que a combinacdo entre
tecnologia, pessoas € a estratégia constituem um caminho promissor para um futuro mais

inteligente, humano e preditivo nos recursos humanos.
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