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Re s umo

A globalizacédo imp6s transformagcdes no ambiente competitivo e levou a uma enorme
transformacado do recrutamento 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
informacfes pessoais e profissionais, facilidade de recolha de informacéo quer por parte das
empress, quer dos profissionais, contacto facil e agil apesar da distancia geoghafica.
profissional de RH é exigido o dominio das novas tecnologias, assim como, das melhores
técnicas de recrutamento. Cabe a esses profissionais o desafio de identificdaeBquais
sentido de utilizar. Perante estes acontecimentos, ss@eange a sua evolucao ao longo do
tempo. Este projeto apresenta uma intervencdo no ambito do processpudeng
implementada na Entidade Acolhedora do Projeto (EAP), a empresh Bas Multimedia
Portugal, S.A.As analises tedrica e empirica permitiram identificasonircingcomo uma
potencialidade técnica para o processo de recrutamento e selecdo dos perfis tecnolégicos, pelo
que se desenvolveu uguido de sourcingcom dois objetivos estratégicos: (darantira
integracdo num s6 documento de todos os procedimensosiagngpara qualquer profissional
recrutador da Bosch Car Multimedia Portugal S.A e (2) garantir um documento estruturalmente
uniforme aos outros atumentos da Bosch Car Multimedia Portugal SAtabelecida a
finalidade dotar a empresa de competénciadpdecingpara perfis tecnoldgicodecidiuse que
a implementacéo pilotseria realizada em dogerfis mais comuns naosch Car Multimedia
Portugd S.A. Os resultados demonstraram quguido é util e, como esperado, nos casos de
perfis mais dificeis de obter no mercado, a sua utilizacdo permite o sucesso no preenchimento
dessas vagasom este projeto utilizamos a informacado teorica dispersa, e testamos a sua
aplicabilidade, contribmido assim, para acrescentar a academia um trabalho empirico
fundamentado e adaptado da utilizada e necessidade de adequacéo dos conceitos tedricos. Este
projeto contribui também para a comunidade de RH, partilhdedimrma estruturada uma
atividade inovadra e relativamente pouco conhecida (que o domina néo divulga) e de grande
valia no mercadm sourcing Estes dados vém salientar a pertinéncia deste projeto e a vantagem

gue a empresa adquiriu com a sua correta implementacéao.

Palavras chaveE-recrutamento; Recrutamento; Redes sociosircirg



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 soal 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 distatdR 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 andat®lution 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
analysesllowed toidentify 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 singlaetucior

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 sourdilsgfektechnological
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 diffiquitfiles 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 anddapted from the one used and the need to adapt the theoretical concepts.
This project also contributes to the HR community, sharirgstmuctured way an innovative

and relativehyfittle-knownactivity (which the dominant does not disclose) and of gralate 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; 8urcing
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CAPE TUUMTRODUG¢ &O




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

sourcingno processo de recrutamento e selecdo nas aeefs

A escolha dste projetaefletiv-se na necessidade de desenvolver um tema relativamente pouco
conhecido e de grande valep mercado, sourcing Propdese assim, a apresentacam d

trabalho da seguinte forma:

No Capitulo | apreserntse e caraterizae a organizacédadentificando as respetivas areas de
negociodo grupo Boscha sua missgassim comops Recursos Humanos da Bosch Car

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

No Capitulo Il, € apresentada a metodologia do projeto e os procedimentos metodoldgicos para
a caracterizacdo da organizacpara o diagnostico da potencialidaglpara a definicdo da
estratégiaParao diagnostico da potencialidgderam feitas trésichas técnicometodoldgica

que constituem asnaliss empirica tedrica e normativa.

O Capitulo Il é representado pela identificacdo da potencialidade a sua finalidade. Carateriza
se pela andlise empirica da potencialidanlerecrutamento e @ourcing na Bosch Car
Multimedia Portugal S.A., a andlise tedrica: o estado da adeutoinge a analise normativa:

aspetos normativos dmurcing

No Capitulo IVesta definida a estratégia e o planeamento do projeto, 0s seus ambitos e objetivos

estratégicos e os destinatarios do mesmo.

O planeamento operacional esta descrito no Capitulo V, @udapsesentadas as atividades,
tarefas, procedimentos, duracdo, recurgosnstrumentosdo projeto para 0s ambitos
estratégicos, os recursos e orcamento detalhados e a respetiva avaliagdo do projeto.

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

como, a sua analise e avaliagéo global.
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1.1Bosch: O Grupo

A historia da Bosch comecga com o passo para a independéncia, para o mercado automaovel, nos
mercados fora da Alemanha, e a mudanca para o edificio de producdo em grande escala. Em
1886, Robert Boschuhdou a "Oficina de Mecanica de Precisdo e Engenharia Elégrnca”
Estugarda, Alemanh&ste foi 0 nascimento da empresg opera atualmente a nivel mundial,

carderizado por forca inovadora e compromisso social.

O Grupo Bosch é constituido p&abert Bosch GmbH e cerca d@4subsidiarias e empresas
regionais, presentes em 60 paises. Com presen¢zldatdlizacdes em todo o mundo, a Bosch
emprega cerca de 410.000 colaboradores (dos quais 69.500 se encontram na area de investigacao
e desenvolvnento) que, no ano de 2018, contribuiram para a faturaca@=mi¥ milhdes de

euros.

Presente em Portugal desde 1911, a Bosch é uma das empresas mais reconhecidas do pais. Com
uma presenca consolidada, exporta mais de 95% da sua producado para rimgecadomnais
e tem vindo a alargar as atividades de investigacédo e desenvolvimento em hardware e software

para diferentes areas de negadcio.

A Bosch sustenta a sua miss«o com o | ema 006\
como a empresa se vé ev&como quadro de referéncia nestes tempos dinamicos, fornecendo

a base para a estratégia das unidades operacionais, assim como, um forte impulso para o
desenvolvimento futuro dmesmaNum nivel mais geral, cria um entendimento comum mais
claro da estrat®gia da Bosch. ASomos Boschbo

empresa passa tendo em conta 0 mundo cada vez mais VUGA guofzenta.

A declaracao de missao compreende cimigeis 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 préximo nivel especifica o que
0s move: inventadpara 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 sédo o foco no cliente, moldando as mudancgasrelaleanca
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

inovagéao, na qualidade e no foco internacional. Essegetesxcompreendem a quarta camada,

os valores da empresa. O quinto n2vel ® a ba:

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

As exigéncias do mercado e o objetivo de&o a Bosch lider em IoT (Internet das Coisas) séo
relevantes também para as atividades em Portugal. Com cerbab03ecolaboradores
(31.12.208), a Bosch € um dos maiores empregadores industriais de Portugal e gerow8,em 201

1,7 mil milhdes de euros erendas internas.

Focados no futuro ea inovacao tecnoldgica, a Bosch em Portegé distribuida por quatro
localizagbes, (1) A Bosch Termotecnologia S.A., em Aveiro, (Bposch 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 quergereser multimédia
automovel;sistemas de seguranca e comunicacdo, respetivamente. A sede no pais esta em
Lisboa,onde séo realizadas atividades de vendas, marketing, contabilidade e comunicacao, bem
como servigcos partilhados de recursos humanos e comunicagédo 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.

Esteprojeto de intervencao foi realizado Basch Car Multimedia Portugal S.&m Braga,
pertencente a area de Solucbes de Mobilidade (BBM) e a divisdo Car Multimedia, responsavel

pela maior percentagem de vendagdga

Em Braga esta localizada a maior unidade da Bosch em Portugal e uma das maiores do Grupo
em todo o mundaoA sua histéria comeca em 1990 com a abertura da fabrica Blaupinkt que se
dedicava a producado de autorradios. Ao longo do tempo e com a evdag@&xigéncias do
mercado automovel, a marca foi vendiaano 200® surgiu esta unidade que se tornou na
Bosch Car Multimedia Portug8.A, dedicada ao desenvolvimento e producdo de sistemas de
infotainment, instrumentacdo e sensores de seguranca para a industria automével. Em 2012, a
Bosch e a Universidade do Minho assinam aquele que viria a-B&ma maior parceria de
inovacdo em Ptugal e uma das maiores parcerias entre empresa e universidade da Europa,

devido a forte procura das tecnologias.



Desde entédo, a Bosch em Braga, tem ganho cada vez mais destaque pela sua capacidade de
fabricar produtos de complexidade elevada com a méyiralgddade e flexibilidade. A empresa
estabelecege como Centro de Competéncias em processos de producdo, nomeadamente para

placas de circuito eletronico (PCBs) e interface Horvimuina (HMI).

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

Desenvolvimento (I&D), reforcando as parcerias dedicadas a inovacéo

Atualmenteas atividades desta empresa vao para além da producéo denemigsanovadores

de multimédia automovel e sistemas de seguranca automovel exportados para todo o mundo
onde podemos encontrar um dos centros da Bosch para o desenvolvimento de solucdes para a
mobilidade conectada e autbnoma, com mais de 300 engenAsis, e através deste tipo de
apostas, a empresa pretende impulsionar a mudanca no seu portfélio de produtos e permanecer

um fornecedor de referéncia na industria automoével.

Salientase o facto ddBoschserum dos grandes impulsionadores do ecossisteqgiarnal,

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

Com3455colaboradoresas Bosch Car Multimedia Portugal S.Apresenta a seguinte estrutura

CMLO BrgP/PC

CM-MS/ICOR PIPPM Brg

BrgP/PT

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

Fonte: WebsiteBosch Car Multimedia Portugal S.A.



1.2.10s Recursos Humanos nBosch Car Multimedia Portugal S.A.

O departamento de Recursos Humanos, designado HiRbhgn Resources Logatem 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 seleg@olbimento e integragcao

de colaboradores, assim como, o desenvolvimento dos recursos humanos da organizagao. Para
além disso, cabe aos HRL a gestdo da componente legal e das relacdes laborais com os

colaboradores e os demais parceiros.

O departamento de HRL da Bosch em Braga é constituiddBmmidboradores e 6 estagiarios.
Dada a dimensao da empresa, o HRL enceadrdividido em trés equipdsHRL1, HRL2 e
HRL T responsaveis pela coordenacdo e cumprimento de todos 0s processosnanmiterior

mencionados, conforme figuga

BrgPHAL

HA Dinscter A

EI Wmnu ey
HR Wanagsment G Protedies

MOEL + LOG # LO +C1

Ml(_-‘.ﬂ.q- +IC0+ A8 + ENG (CM,  Manuf. ﬂupp Spec. TED Spec. HA Proc.+ Company Reporting” Spec. Labor
CTG + DBE CC, CAR) [LPEQ) RES  Projects Dector +HRACtE  relstions

o ninon
- CINLRCICIL

|| AA, T, G5 g, CAP I

GB's

Focus on business Focus on processes

Figura 2 - Organigramalo Departamento de Recursos Humanos da Bosch Car Multimedia Portugal S.A.

Fonte: Departamento de RH @osch Car Multimedia Portugal S.A.



1.2.2A Gestao e Desenvolvimento de RH rizosch 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 HRLBusiness Suppqré constituida por quatro colaboradores e um estagiario. A
equipa HRLreporta diretamente ao diretor dos recursos humanos (A) e é constituidenpor
Especialista de Formacédo (B), que é responsavel pelo planeamento e implementacdo de
iniciativas e progransade formacao; 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
execucaale projetos transversais da responsabilidade de HRL e com a gestéao de atividades de
mudanca do departamento; um Especialistaefeort(E), também designado como analista de
dados de RH, responsavel por realizar relatérios analiticos de elevada complexipiad
suportar e analisar os projetos e negécios para o departamento de Recursos Humanos; e por
altimo um estagiario que da supmao diretor de RH (Ag maioritariamente ao Especialista de
Formacdo (B) e Recrutamento (®ara além das areas de atuag@mcionadas, a equipa de

HRL é responséavel pela gestdo das relacdes laborais e legais e trabalha paralelamente com o

gabinete médico da empresa.

Em relagéo as equipas de HRL1 e HRL2, ambas tém como areas de atdag@ndresources
Management and Developmenb Training Managemeng sdo compostas (cada equipa) por

um HR manager(F) e (G). OHR Business partneréH, |, J, K e L) apoiam oklR manages

(F) e (G) na implementacao dos processos e na tomada de deersdoquesHR BP H, |, K

e L fazem maioritariamente recrutamento para as suas areas e J trabalha muito com a parte das

relacdes laborais e legais.

OsHR admin(M, N, O e P) sao responsaveis pela administracdo de processos de gestao de
recursos humanos e pelo suporte aos processos de recrutamdmgmni@g Admin(Q e R) séo
responsaveis, com base no plano de formacgéo definido pela empresa, pelo planeamento da
formacado na sua area especifica e por fornecer os recursos necessarios para que a formacao se

realize.



Ao nivel doHuman Resources Management and Developarabas equipas (HRL1 e HRL2)

tém como objetivo aumentar a atratividade da empresa, definitiasggsode compensacao e

de beneficios, e gerir a contratacdo dos colaborad®etstivamente adraining Management

cabe aos Train AmiQ e R) de (HRL1 e HRL2, respetivamente) criarem planos de
desenvolvimento individuais e organizarem ac¢fes de formac&ssiveis a todos o0s
colaboradores. Estas formacdes tém como principal objetivo aumentar as competéncias dos
colaboradores e contribuir para 0 aumento da qualidade do desempenho na realizacdo das suas
tarefas laborais. Na figura é possivel verificar qg) apesar das areas de atuacado serem as
mesmas, o$1R Business partnersle HRL1 e HRL2 sdo responsaveis por departamentos
diferentes

Por ultimo, HRI2 dispde de trés estagiarios. Um deles da supdtesiéness partnefK) e HR

admin (O), outro aBusiness partne(L) e HR admin (P), e oterceiroda suporte na area de
formacgéo adrain Admin(R). HRL1 tem dois estagiarios, sendo que um da sapararea de
recrutamento aBusiness partner@, | e J) e aslRadmin(M e N) e o outro na area de formacéao

ao Train Admin (Q). Saliento o facto dos estagiarios, para além de darem suporte as pessoas
referidastambémfazem tarefas administrativa ajudarrse mutuamente independentemente

de pertencerem, ou Ndo a mesYaik

Relativamente a&ecrutamento 8elecdo, de A a R as pessoas que trabalham praticamente a
tempo inteirono Recrutamento sdo: H e | (HRL1), K e L (HRL2) e C (HRepdo que o C

(HRL) também fazsourcing Em termos de selecdo, cabe a pessoa de RH mawagers
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 Ret¢tlusmanos, na divisdo da Bosch

em Braga, existe ainda um departamento de Servigos de Recursos Humanos. Este departamento
€ responsavel pelos processos administrativos ligados ao processamento salarial e embora se
encontre fisicamente situado em Braga, éesua 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 dBosch Car Multimedia Portugal S.Am Braga
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Este capitulo apresenta as téamc e procedimentosnetodologios utilizacdbs para a

caraterizacdo do contexto organizacipn@dra o diagnostico da potencialidadepara a

exploracdo das opcdes estratégicas e definicdo da estr&agiaestes trés finstilizouse

como técnica de recolha de informacédo a andlise documental, as entrevistas e a analise de

conteudo para as diferentes analises.

2.1 Procedimentos metodolégicos para a caraterizacdo do contexto

organizacional

Caraterizar a

organizacao

Caraterizar a

Funcao Recursog

Humanos

Tabela l - Ficha Técnico Metodoldgica da carateriza¢do da organizacéo

Técnica de
Recolha de
Informacao
Andlise

documental

Andlise

documental

Instrumento de Recolha
Fonte Data .
de Informagéao

Check list

Site da empresa 08/10/2019
(Anexo |)

Organigrama do
Departamento de Recursa
Humanos d&8osch Car  09/10/2019  Guiao para recolha de
MultimediaPortugal S.A.e informacéo do documentc

Manual de Processos de R

Fonte: Elaboragdo Propria
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2.2 Procedimentos metodolégicos no diagndéstico da potencialidade

Tabela 2 - Ficha Técnico Metodolégica do diagnéstico da potencialidade

Técnica de
Instrumento de Recolha de
Recolha de Fonte Data .
. Informacéo
Informacéo
Guiéo de Entrevista de
Perceber quais os aspetf Entrevista _ Diagnostico da
. Diretor de RH 01/10/2019 o
ellleclcpelisee ol b e semiestruturada Potencialidade
(Anexo V)
Perceber como é feito o Andlise Manual de Processo Guiao para recolha de
08/10/2019 ~
recrutamento na Bosch documental de RH informagao do documento
- Guiédo e Transcricdo da
Perceber como é feito o _ o
: : o Entrevista ao Especialista ¢
sourcingatualmente (quai _ Especialista de . ]
: - Entrevista Recrutament® O Sourcing
0s instrumentos/técnicas _ Recrutamento 17/12/2019 _ _
o semiestruturada naBosch Car Multimedia
utilizados no processo d¢ (sourcel)
Portugal S.A.
recrutamento)
(Anexo VI)
Guiao e Transcricao de
. . Especialista de Entrevista ao Especialista ¢
Perceber quais os impact o
: Recrutamento Sourcingi Impactos do
do sourcing(problemas, _ _
: Entrevista (source) + managers sourcing(problemas,
necessidades, ) 17/12/2019 _
- semiestruturada + todos os necessidades,
potencialidades do _ _ o _
_ intervenientes do potencialidades dsourcing
sourcingna/para a Bosch
processo na/para a Bosch)
(AnexoVII)
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Técnica de Recolha de Termos de

. Fonte Data .
Informagéo pesquisa
osburcing 6
_ N 66recr u
Recrutamente . 5 Artigos cientificose o L
_ Analise de conteudo _ 06/01/2020 6surcer® O
Sourcing livros o _
606profi
desourcing 6
- 66evolu
A emergéncia e _ N
_ - . ’ Artigos cientificose recrut a
importancia do Analise de conteudo _ 1301/2020
. livros 06evol u
sourcing o
sourcin@ 0
06t eor i
sourcing 6
Canais e técnicas _ N 66cana
: i i Artigos cientificos _ _
de sourcing Andlise de conteudo 20/01/2020 sourcingmais
uti iz
06t ®cni
sourcing 6
_ 66candi
O papel do sourcing _
_ o passi v
no processo de - i Artigos cientificos o
Andlise de conteudo ) 27/01/2020  6swurcing 0
engagementom o e livros

o0emgagemendt ¢

candidato
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Informacéo

Andlise Documental

Perceber se existe
algum requisito

Analise Documental

obrigatorio para o

processo de
Recrutamento e

Sourcing

Analise Documental

Técnica de Recolha de

Termos de
Fonte Data )
pesquisa
66recr ut
Norma 4427: 2004 sel e- «
20/02/2020 o
606recu
humano
66recr ut
Norma ISO
el e - «
9001:2015 20/02/2020 o
66recu
humano

Regulamento

66recr ut

sel e- «

Interno (RGPD) 20/02/2020 6 6r ecu

14

humano
osburcing 6

Fonte: Elaboragao Prépria



2.3 Procedimentos metodoldgicos realizados para a definicdo da estratégia

Tabela 3- Ficha técnico metodoldgica do planeamento estratégico

Técnica de Recolha de

. Fonte
Informacgéo
> Artigos cientificos e
Exploracéo das . - . o
Andlise tedrica e empirica dados empiricos

opcOes estratégica _
recolhidos

Reunides com orientadoras e
<iclceclelcnzllzesl Diretor de Recursos Humanos d Diretor de RH e

da estratégia Bosch Car Multimedi®@ortugal  Orientadoras do projet
S.A.

Data

08/06/2020

29/06/2020

Fonte: Elaboracéo Prépria
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Este projeto emergiu dzecessidade de melhoria do processo de Recrutamento de candidatos
na areal'ech.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 assimidentificado como uma potencialidade para a BG@sh Multimedia

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

3.1 Analise empirica da potencialidade

3.1.1 Recrutamento na Bosch

As necessidades de recrutamara@osch Car Multimedia Portug8LA.tém vindo a aumentar
com o crescimento do desenvolvimento e produc¢do de produtos nos ultim@8gamass3 e
tabela3) O total de colaboradores aumentou exponencialmente nos ultimos 4qaess,
duplicando de 2015 para 2019 (figura 3).

Com isso, a nessidade de recrutar perfischtambém aumentoWNa tabela 3é possivel
verificar que o numero de recrutamento por funcdo em 20b®entowde forma significativa
na area da engenharlaso reflete que estes perfis sdo os mais criticos e os que enfatizam a

pertinéncia dsourcinge, 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 ddados daBosch CaMultimedia Portugal S.A.

Tabela 3 - N° de Recrutamentos por fungédo em 2019

Public Relations 1

Consulting

Design

Management

1
1
Research 2
2
3

Accounting/Auditing
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InformationTecmology

Administrative

Finance

Human Resources

~N| o1 O W W

Manufacturing

Engineering 152

Fonte: Base de dados @mosch Car Multimedia Portugal S.A.
De maneira a responder a estas necessidades de forma réapida e eficaz, o processo de

recrutamento encontise definido eesquematizadfAnexo 11l e figura 4)

Necessidade de Especificagdo do Aprovagdo da Vaga Publicagdo da Vaga

recrutamento Perfil a recrutrar < C
Candidatura a V 1* Triagem 2* Triagem Entrevista

andidatura aga Curricular Curricular Telefonica

Realizagio e
Entrevista Selegio do Apresentagdo da Admissio do
Presencial Candidato Proposta Candidato
Contratual

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

Fonte: Departamento de RH d&osch Car Multimedia Portugal S.A.

Na Bosch Car Multimedia Portugal S,Ao recrutamento pode ser feito de trés maneiras
diferentes (figurd): Através da agéncia, ou seja, recrutamento externgquucingpassivo,

isto é, as pessoas candidatsenas vagas que estao publicadas osqarcingativo, usndo o
LinkedIn Recruier que é a plataforma que o Especialista de Recrutamentodado para
procurarcandidatogAnexo VI).
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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: Elaboragéo Propria

Todo o processo deecrutamento até a selecdo do candidato é realizado pelos HRL, mais
especificamente pelos técnicos de recrutamento e selecdo, havendo possibilidade de gerir com
o suporé do manager. Os gerentes executivos e funcionarios sdo aconselhados a apoiar
atividades de recrutamento em redes sociais de acordo com as diretrizes de aplicacéo global. As
empresas deutsourcingapoiam de maneira a que todas as necessidades de recrutamento
existentes sejam tratad@snexolll).

As necessidades de recrutamento para a Bosch em Braga vao desdempenisessidade de

especializgdoaté perfis altamente especializados.

O recrutamento e selecdo dperadores de producdo, € realizgowr uma empresa de
outsourcing especializada emolucdes de trabalho flexivel e recursos humanos. O recurso a
empresas deutsourcing € essencial para que seja possivel dar resposta aos picos de
produtividade d&osch Car Multimedia Portugal S,Aima vez que o departamento de HRL,

por si sé, ndo consaemia responder a todos 0s processos de recrutamento exigtemes

). Em relacdo a perfis mais especializados, o recrutamento e sele¢cdo dos candidatos é
realizado pelas equipas de HRL1 e HREossivel observar as diferentes etapas do processo

de recrutamento ddosch Car Multimedia Portugal S.f&igura4).
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O objetivo érecrutar novos colaboradores para a organizacdo e colmatar necessidades
especificas do momento da forma mais eficiente possivel, diminuindo custos que o uso de

servicos externos pressupdéimexo Ill).

A implementacgédo deste processo deve ser uma acgéo planeada em consonancia com a estratégia
e objetivos da organizacdo. Todos 0s anos, a empresa planeia oheadosuntgisto €,
necessidades de pessoas/competéncias) tendo em conta 0s projetos emirigezie@saté os

seus objetivos estratégic@snexo lll). Na tabelad é possivel analisar todos os procedimentos,
atividades, responsabilidades e sistemas do recrutamerdofigura 6 o Fluxograma do

processdrecrutamento

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

O manager do departamentorgsponsavel po

| secesosnic oo jdentificar necessidades atuais e previstas

- Manager
recrutamento recrutamento de pessoal para fazer face
necessidades da sua area.
=oceiieceeoicel O manager entra em contacto com o HRBF _ _
. . » _ o - Manager Via E-mail
\eecssEnlc s rea por forma alanificar quais os requisitos e
recrutar perfil a recrutar.
_ WorkOn
- O HRBP deve criar um Work® com as
Realizagdo de um | . _ ~ Portal
informacdes sobre a vaga/perfil em questao | - HRBP
WorkOn . Bosch
aprovagao.
(Anexo VIII)
A vaga deve ser aprovada:
- Manager
1 Pelo Manager WorkOn
> - HRL1/HRL2/HRL
Aprovacgéo da vaga 1 Pelo PC/IPT Portal
- HRBP
1 CTG Bosch
- PC/IPT
1 Gestor da Divisdo HRL
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Normalmente, 0 recurso a empresas extefn

fleeeiiisc s caes: Outsourcing € feito quando se  trata ¢

Sodisfles Laleeics 6 ls recrutamento de colaboradores r - HRL1/HRL2/HRL

Glceieliesce especializados. E responsabilidade dos HF - HRBP
(opcional) realizar o pedido de recrutamento a entid

externa.

Idealmente, a publicacdo da vaga s6 de

acontecer depois da aprovacdo, embora po:

existir casos excecionais. Os anudncios

emprego sao disponibilizados aos candidi

através de uma plataforma propria

recrutamento designada TalentHub.

Para a pulcacdo da vaga sao necessarios

seguintes dados:

9 Job Description

1 Centro de Custos
1 Contacto do Manager
o - Manager Talent Hub
e 1 Ndevagas paraa posicao 'HRLI/HRL2/HRL  Portal Bosch
1 Vaga Interna ou Externa (Caso se trate _HRBP LinkedIn

uma vaga externa esta € diretame
publicada no portal da Bosch, fican
disponivelem todo omundq sendo que
qgualquer pessoa se pode candidatar. (
se trate de uma vaga interna, est:
encaminhada por -mail para o0s
colaboradores onde este tem acessc
link da vagee se podem inscrever). Tod:
as vagas sao ainda publicadas nos plac
de informacdo existentes ao longo

organizacao.
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Andlise das
Candidaturas 12

Triagem

Analise das
Candidaturas 22

Triagem

Em alguns processos de recrutamento espec
é também utilizado o Linked|

Cabe ao candidato candidatsw a vaga en
guestdo. Este devera fapeatravés do portal d

Bosch enviando o seu curriculo para analise.

Apés a rececao das candidaturas para a vag
questdo, o recrutador pode iniciar o process
triagem curricular. Nesta primeira triagem
recrutador tem em conta os requisitos exidos
a funcé@o j4 estabelecidos anteriormente e
normalmente sao avaliadas a experiét
profissional do candidato, bem como a forma
académica e eventuais atividac
extracurriculares que possam ser relevantes
a funcdo. Esta primeira triagem perm
identificar que candidatos preenchem
requisitos minimos para a vaga.

O recrutador de recursos humanos comunic:
responsavel do departamento que ja se encor
curriculos disponiveis para a sua andlise
responsavel do departamento pode ser tan
diretor do departamento como uma che
intermédia ou um team leader dguga para ¢
gual é a vaga. Este responsavel consegue ac¢

mesma plataforma, que o recrutador de RH 1

22

- Colaborador
-HRL1/HRL2/HRL

- Manager
-HRL1/HRL2/HRL

- Manager
- HRL1/HRL2/HRL



Convocatoria para

entrevista tedfonica

Realizacéo da

Entrevista

curriculos sdo disponibilizados numa sec

designadacomé 6 submi tted t o

Apés a selecdo dos candidatos a convocar
entrevista, o0 responsavel do departame
comunica esta informacéo aos recursos hum.
para que seja possivel avancar com
convocatorias. Esta fase ¢é designada

entrevista telefénica. Aqui € noringente
envidado um @mail predefinido com ¢
confirmagéo da hora e local da entrevista (se
convocado via Talent Hub o email é enviado
forma automatica).

Depois deste passo, € realizada uma entrevis
gual esté presente o responsavel do departan
e um membro da equipa de recrutamento
recursos humanos da Bosch. Esta entrevis
normalmente realizada seguindo um gu

especifico.

- Colaborador
- Manager
- HRL1/HRL2/HRL

- Colalorador
- Manager
- HRL1/HRL2/HRL

Via
Telefénica;

Via E-mail

Guiao de
entrevista
para

candidatos

(Anexo X)

Fonte: Manual de Processos de ®&bsch Car Multimedia Portugal S.A.
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Staffing (Recrutamento)

HRL1 MAMAGER HRES COLABORADOR PC/PT Doumentas
Identificar
necessidade
de
recrutamento
I'spacihcap?n o -
Gopes — Rt do ool | | woror
recrutar aga —
1
Recomar a
ampresa - T T T Aprovada?
xtama’?
. Publicacdo da
' vaga/(Talent
Publicagdo da, | . | _ Hub
vaga - o
|x|||:r~.rJ-|r~|||:r~1 . '
| Candidatura 8
Portal Via E- vaga
Bosch mail T
[ | { 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
SEIEESQ do E-mail feedback
candidato positiva
Realizagdo da i Contrato de
proposta < Acste trabalho
contratual
Admissdo do
Colaborador/
Consulta
médica
- Fim

Figura 6 - Fluxograma do processo de Recrutamento

Fonte: Manual de Processos de RHBosch Car Multimedia Portugal S.A.
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3.1.2Sourcingna Bosch

Nos ultimos anos, devido as mudangas no mercado de trabalho bem como do comportamento
dos candidatados, o recrutamento através das redes sgmieumais importancia na
organizacado. Este tipo de recrutamemsignado deourcing pressupde a procurai\at dos
candidatos nas redes sociais. Esta procura e analise dos candidatos consiste numa oportunidade
de sucesso dentro da organiza@@oexo Ill).

As pesquisas para candidatos através das redes sociais sao realizadas Gar Badtimedia

Portugal S.Acom varias intencdes:

1 Identificacdo e recrutamento de especialistas/novos talentos;

71 Identificacdo de candidatos que, ndo estando ativamente a procura de novas posi¢cdes
estdo abertos a novos desafios;

! Reducao dos custos queIsD se servigos externos pressupoe;

Diminuir a quantidade de candidaturas e aumentar a qualidade das rffesexasl||).

Assim, oobjetivo do processdesourcingconsiste na possibilidade de recrutar da forma mais
eficiente possivel, novos colaboradores para a organizacéo, por forma a colmatar necessidades
especificas de recrutamenfgparece numa perspetiva de colmatar a necessidade de procura
ativa de candidatos para vagas que se identificam, por experiéncia e por conhecimento de
mercado que séao dificeis de fechanexo VI).

Na Bosch Car Multimedia Portug8l.A. o processo dsourcingé essencialmentdistinguido

em 2 momentassourcingpassivo e ative € feito da seguinte maneira (Tab&l&nexo Ve
VI):
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Tabela5 - Tipos desourcinge descricdo das atividades feitas em cada fase

Tipos desourcing Como é feito naBosch Car Multimedia Portugal S.A.

O sourcingpassivdérecrutamentaonsiste na publicacdo da vaga. Os candidatos chege

nés via Portal Bosch, viaraail (candidatura espontanea) ou por Linkgdinexo VI).

O sourcingativo passa pela necessidade de procurar ativamente ggrfissos e que p
conhecimento/experiéncia do mercado a vaga é dificil de fechar. PostoHRd wsiness
partner, comunica a vaga ao Especialista de Recrutamento que, através dos seus
tenta encontrar possiveis candiddtsexo VI).

Antes da procura, é feito um trabalho de pesquisa sobre a vaga, scbpedo projeto, o
gue a pessoa vai fazer, que tipo de tarefas vai estar envolvida, que deadline existe ¢
contrato, o que éice to havee must to haveo nivel de perfil (experiénciakills técnicas,
softskills). Esta procura € feita maioritariamente através do Linkedtmuitere através de

k-wordsonde séo feitos testes com base nas necessidades passadas pelo manager

Depois @& encontrados os candidatos que se enquadram no segfie a etapa de entrar
contacto com os mesmos engagement Este contactoé feito através de um.

mensagem/email personalizgdaexo V).

Fonte: Elabora¢éo Propria

Alguns dados, que caraterizam e impactam o processouleingnaBosch Car Multimedia
Portugal S.A(Anexo VleVIl):

As principais vantagenspercecionadas pela Boscar Multimedia Portugal S.A., face ao
processo desourcing (Anexo VI):

1 A utilizacdodevarias plataformaso sourcingpermite identificaguaisas melhores para
fazersourcing

1 Com osourcing conseguese ser maigspecificoe ter meor percentage de pessoas
em cada momento do filnE muito maisorientado para determinado aJymrtanto é
muito mais eficiente e muitas vezes com mais qualidade porquesepdecurar o que

realmente se pretende

26



Foram também percecionadas algumas barreirag\nexo VII):

1 Culturais: conseguir atrair os candidatos sgiguecom base no salario gse tenpara

oferecer, atrair candidatos de fora para detemdas areas em que nao se consegue

competir com mercados como o Alemao, Franceses e putros

1 Sobrelotacdo de tarefagara além de se fazer recrutamento que, ja por si s6 d& muito
trabalho, existem muitas vagas especificas e que precisam de ser compretstdidas
porque, perceber a vaga, sabede estdo as pessoa;o0mo procurdas requer muito
tempq

1 Falta de conhecimento por parte do departamento destas novas func¢des e do tempo que
0 sourcingrequer

1 Falta de um documento que formalize 0 processmdecing

O entendimentodo Especialista desourcingda Bosch do que deveria ser adotadppassa
por (Anexo VII):

1 Jobtargeting

1 Maior automatizacéo das plataformas

1 O Linkedin podia estar emparelhado corBmartRecruiters

1 Automatizacdo de processossirircing

1 Calendarthink
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3.2 Andlise tedrica: O estado da arte dsourcing

3.2.1 Recrutamento e Sourcing

A nocédo de recrutamento tem sofrido muitas alteracdes em termos tedricos e praticos ao longo
do tempo, sendo alvo de diferentes abordagens e interpretacdes. Apesar do recrutamento e do
sourcingestarem interligados, eles ndo sao sinénitBoswn, 2011; Collier, 2019; Dessain,

2016; Sinha & Thaly, 2013; Tegze, 2017)

O recrutamento € uma funcdo de recursos humanos que pode ceatrieiés da propria
organizacdo ou por agéncias especidhsae é o processo de procurar o talento certo e estimula
lo a candidatase a empregos na organizagdiavés da publicacdo da va@nha & Thaly,
2013. Segunddregze, (2017um recrutador faz a gestao das relacdes com candigafaz o
acompanhamento do processo de recrutamento bBeathunterfocase apenas num nivel

executivo de candidatos

O recrutamento pode ser dividido em 2 momentos:
1 Marketing de RH que passa pela boa comunicacdo e uma propostéEEpPyee
Value Propaition) bem definida que torna a empresa atrativa a candidatos ativos e
passivos, conhecido também coeroployer branding
1T 66atividades que implicam contrata-«o de
possuem as habilidades e comportamentos necessarios para desempenhar com éxito seu
papel e que é composto por planeamesdarcing préavaliacdo, selecao final, oferta

deempe go e c o (Dessamt28l16:5%0 06 6

O processo de recrutamento tem vindo a mudar significativamente nas ultimas décadas e, com
isso, a necessidade de o re@orcom a utilizagcdo de empresas externas focadas somente em
sourcingde candidato§Sinha & Thaly, 2013)

Cada vez mais se torna dificil encontrar as melhores pessoas qualificadas num curto periodo de
tempo e, por isso, sourcingé uma atividad especifica usada para encontrar potenciais
candidatogDessain, 2016 Quando existe uma troca de empregtee candidatogpresentam
preferéncia particularespor isso, tornge importante perceber primeimguais assuas
motivacfes. Com base em pesquisas e relatdrios publicados pelo LinkedIn, destasam

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

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

Fonte: (Devaguptapu, 2017)

Umsourcer6 6 c r i a perségeercandidat®ds passivos, isto ésaoarceré umé 6 hunt er 6 6
(Tegze, 2017:7,8)0s sourcerspodem ser designadgsurcing recruitersou talent sourcers

gue tentam encontrar e recolher dados relevantes sobre candidatos qual(ifiegdes2017).

Para #m da procura ativa, csourcingé uma atividade utilizada como uma estratégia que
consiste em encontrar, classificar e contactar perfis para uma pageédiea eue tem vindo

a crescer nmercado(Sinha & Thaly, 2013)E neste contexto que uma estratégisalacing

bem definida pode ajudar a encontrar e escolher os melhores can(lidetost al., 2008)

Mohare & Akarte, (2015kvidenciam que aquisicdo de talentos ndo passapela sua
identificacdo e contratacdo, mas sim por um processo que dé resposta as exigéncias desses

talentos A Figura 7 ilustra um tipico processo de aquisi¢ao de talento.
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Figura 7 - Processo de aquisicéo de talento
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Os recrutadores sourcerssao cruciais para encontrar e atrair candidatos com talento sendo
que um recrutadapurcerqualificado desempenhana funcéo duas vezes mais rapido do que

a média e o seu trabalho tem um grande impacto em toda a orgar(izagéde,2018).
Juntamente, o Marketing e o0 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 socia{Pessain, 2016)

Entendese que pra encontrar e contratar as pessoas certas, é importante aperfeczoaing

e 0 recrutamenie assim, ganhar vantagem competitiva e impulsionar a inovacdo em toda a
empresdSahay, 2015Existem muitas maneiras de fazeurcinge o sucesso de uma empresa
depende da maneira como recrutadoresmucerso fazem(Tegze, 2018)No entanto, &
sourcersde sucesso tém que entender soboe sociais, técnicas deurcinge truques de
sourcing (operadores de pesquisa booleagajonstantemente apremel@ sobre técnicas e

tecnologias dsourcing(Tegze, 2017)
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3.2.2 A emergéncia eimportancia do sourcing

Dada a complexidadde aquisicdo 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 andlises desses candidatos e garantirem que todos estdo envolvidos no processo
(Devaguptapu2017)

A era digital impds transformacdes no ambiente competitivde®ou a uma enorme
transformacao do contexto empresarial e, portanto, do recrutamento de (leassaso et al.,

2016 ; D6Sil va, 2020; Gilch & Sieweke, 2020;
Parry & Tyson, 2009; Sahay, 2015; Sylva & Mol, 2009; Tegze, 204@mpson et al., 2008)

E neste contexto quesmurcingemerge como resposta a estes deséfiadsson, 2020; Kiran,

2019; Rani & P, 2020)

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

romanos (Tegze, 2017).

O recrutamentoriginou uma grande revolucgmrque asua evolucdo levou ao aparecimento

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

WW?2 Era- O recrutamento moderno comecou nos anos 40, ap0s a segunda guerra mundial
guando se sentiu a necessidade de abriprimseiras agéncias de recrutamento. Redigir

curriculos tornotse uma das praticas padrao dos recrutadores.

PreComputer Eraa Com o avanco da economia americana e a abertura das empresas de
outsourcing os recrutadores passam a ajudar as empresas a anesrpessoas certas. Nesta

altura a ferramenta mais avancada era o telefone fixo, entdo as entrevistas eram feitas por
reunides presenciais em escritérios ou restaurantes. Os candidatos ativos procuravam empregos
nos jornais locais ou nacionais e os passieram encontrados em banco de dados (curriculos

em arquivo fisico).

PreWeb Era- Os computadores comegcam a ter um papel importante no processo de contratacao

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

World WideWeb Era- Em 1995 foi fundada €areerBuilder(o primeiro portal de emprego

onling). A internet comeca a ficar popular e as empresas comegam aos poucos a publicar nas
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paginas de emprego. Gracgas a isto, encontrar um posto de trabalfFsetora@o mais @l e a

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

PostY2K Era - Com a internet a disposicdo em todo o lado, os candidatos comecam a
candidataise muito mais do que antes e os recrutadores tentam comercializarera [ esas

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 200dge o Indeedagegador de emprego, que

facilitou a procura de emprego e deu visibilidade as empresas.

Era of Social Network RecruitmenPor volta dos anos 2013/94 portais de empregmram
de ser a maior fonte de atragdo. O Twitter e o Facebook ganham forca eutsdoees
(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 aumerd das novas tecnologias
conectadas a inteligéncia artificial queuxeramferramentas muito Utejgraos recrutadores

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

O recrutamento e sourcing enfrentam uma mudanca de paradigpsda dificuldadeem
encontrar talentoSe nopassad® recrutamento era baseado na abertura de umawadgas
pessoasecandidatavamcomo avanco da tecnologia e a disposicdo das mesmas, esperar que

as pessoas seralidatem as vagas disponiveis @&guficiente(Dessain, 2016)

As organizacdes ndo estdo preparadas para a mudanca que tem vindo a crescer em relacao as
expetativas dos cardiitos, as mudancas econémicas e a escassez de habi(ldestssin,

2016) Face ao impacto das novas tecnologias, as técnicas antigas de recrutamento descandida
deixaram de ser suficientes e consequentenoanteresse crescente nas atividades de pesquisa

do candidato aumemt devido ao elevado numero de empresas quee shiintuldade em

preencher vagg®har et al., 2008)

Uma pesquisa realizada em 77 grandes empresaganas para perceber as praticas e os
desafios naquisicaale talentos mostrou qi®uveuma guerra de talentos executivos seniores

e queé motivo de competitividade. Esta guefsacombatida com a gestédo de talentos e com a
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atracdo e retencdo de pess@have para as organizacdes, criando propostas de valor que
levavam a escolha dampresa em detrimento da outkéichaels et al., 2001)

Preencher as vagas n@suficiente. Ter uma proposta de valor aliciante, recrutar continuamente

e ter uma estratégia robusta, isto é, clarificar que tipo de pessoas sdo boas para a organizacgao,
usar varios canais inovadores para os atrair e ter um compromisso organizaciongba®mple
crucial para o alcance dos objetivos pretendidos. Das 77 empresas, foram rezdizagasdies

a 20, onde se verificou que muitas ndo geriam os talentos da melhor(kichaels et al.,

2001)

As novas tecnologias entram como fator chave na maneira como impactam o recrutamento de
talentos(Dessain, 20160 e-recrutamento transformou o recrutamembo disponibilizar uma

séria de informacdes 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, 20150 recrutamento habitual, realizado através de jornais,
anuncios, sites oficiaidas 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 serd a op¢ao por est€Sirdrza&s Thaly, 2013)

A criacdo de planos deourcingque incluem redes sociais e marca do empregador tesaam

assim, fulcrais na atracéo e contratacdo dos principais candiDat@guptapu, 2017)

3.2.3 Canais e técnicasde sourcing

A utilizac&o de meios digitais para a realizacasalgcinge recrutamento de recursos humanos
tem sido uma realidade de forte analise na ultima dééaldan, 2009; Bruland & Rusten, 2012;
Charles, 2019; Dijkkamp, 2019; Kiran, 2019; Koch et al., 2018; Madid,; 20&lanthiou et al.,

2015, 2015; Pandita, 2019; Parry & Tyson, 2009; Rahman et al., 2020; Rani & P, 2020; Wazed
& Ng, 2015)

Vérias sdo as teorias e 0s estudos realizados na tentativa de perceber os samaimgeais
utilizados, e acima de tud® gue realmente trazem valor acrescentado para um recrutamento
mais eficazDessain, 2016; Devaguptapu, 2017b; Dhar et al., 2008; Koch et al., 2018; Sinha &
Thaly, 2013)
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A pesquisgode ser fedem diferentes plataformas como Facebook, LinkedIn, Github, Google
+, Twitter, Indeed, Instagram e outros websitesstem milhares de motores de busca e truques

para se encontrar o candidato idgzdllier, 2019)

ParaMohare & Akarte, (2015ps canais deourcingque sao considerados fontes Uteis na
aquisicao de talentasio agedes sociais (LinkedIn, Facebook, Twitter, Myspace, blogs etc.)
principaisjob boards referéncias de funcionaricsite da empresaites de emprego e processo

de recrutamentoutsourcing

Um estudo realizado p@&@inha & Thaly (2013has 5 maiores empresas denl Indiacom o
objetivo de identificar os canais deurcingque eram mais utilizados e qual o que teria maior
alcance, tendo em conta o seu custo e a qualidade dos temdidstrou que a média (em
percentagem) dos canaisseircingmais utilizados sastes/portais de empregaoggdessociais

e recrutamento em universidadéssses canais constituem 28%, 23% e 22%, respetivamente,

do total de contratacBes para essganizacdesTabela 6).

Tabela 7 - Canais desourcingmais utilizados

Canais desourcing Média

Jobsites/portals 6 substitui o tipo de servi-os

de emprego, ou seja, soluceseadas na Web. Um site de emprego € um portal da web g
exclusivamente com empregos ou carreiras. Muitos sites de emprego deastiagrarmitir qug
0s empregadores publiqguem vagas para diferentes cargos e sdo geralmente conheci
portais deemprego. Através de um portal de carreira na web, um funcionario em potencij
colocar e preencher uma solicitacdo de emprego ou enviar curriculos pela Internet para

anuncbadas. 0

28%

Redes SociaiflinkedIn/FB/etc) 0 0-seads sitesada Web, que permitem que as pe
troguem e trabalhem juntas em conteudo digital em comunidades virtuais (redes). Alg
mais populares incluem o Facebook, Blogger, Twitter, WordPress, LinkedIn, Pinterest, G

A

MySpaceeW ki pedi a. 660

23%

Campusrecruitment 6 6 ® o processo de abordar ¢

de ensino, para atrair e contratar o0os mj

22%
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Employee referral s@ dnecanismos de recursos humanos para estimuidicacio de
funcionérios existentes, que podem receber um prémio, especialmente se o funcionarig 11%

per manecer empregado na organiza-«o0 por

7

Recruitment agencies/Consultants 6 6 hi st or i cament ego "fisi®"
para corresponder as posi¢cdes em aberto a um conjunto de candidatos, que foram inig

entrevistados e encaminhados a potenciais empregadores (dependendo da existénci [
poss2vel correspond°ncia). 6606

Company websitesodos ossites da Internet ou intranet pertencentes e/ou operados [ -
para a Empresa ou qualquer Subsidiéria.

Advertising 6 6 An¥nci os de vagas e m np requmBaents 4%

com ampl o alcance para talentos em pote]|

Fonte: (Sinha &Thaly, 2013)

Devaguptapu (2017@credita que o maior canal deurcing é oemployee referralpor ter um
impacto enorme nemployer brandingTambém refere que este canal oferece varias vantagens
tais como custdeneficio, altas taxas de conversdo em todas as etapas do recrutamento e
principalmente qualidade dos candaatlsto acaba por influenciar na retengdo dos mesmos

tornandese muito mais eficaz comparado com outros canasgléeao.

Sinha & Thaly, (2013)ao \erificarem os diferentes canais dmurcing passiveis de serem
adotados pelas empresasncliem que dependendo dos recursos das mesmas, da posi¢cao do
trabalho, da marca do empregador, da equipa de recrutamento e do orcamento estipulado para o
mesmo, € possivel usar todos estes candisscobrir qual o/os que se enquadram melhor na

empresa e no neg em causa

Para além dos canais deurcing as técnicas a aplicar na fase da pes@géasfuindamentais
para o encontro do perfil pedidd.sourcingentra assim, como fator chave no desencadeamento
deste processo e requer algknow howsobreas técnicaque podem ser usaslna fase da

pesquisa para se encontrar o que se pre(@redee,2017)

Utilizar o sistema booleano podera simplificar o trabalho. Este sistema foi desenvolvido por
George Boolee permite combinar frases e palavras usando operadores que ajudam a definir,

limitar ou ampliar a pesquigdegze, 2017)Alguns truques sugeridos para cs@ingse filtrar
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a informacédo na fase da pesquisa, mais conhecidd3godean Search Operatossio: AND,
OR, NOT, menos-{ , aspas (066606) e par°nteses () (Teg

Na pesqisa realizada pdDhar et al., 2008pram identificados 5 tipos de téicas desourcing

gue ajudam os recrutadores a criar ypoal 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 socializaefiajapa
confianga, trabalho em equipa e 0 aumento da rede de contactos foram os 5 aspetos mais
evidenciados.

2. Boolean Searchdentificada como a técnica usada para obter o candidato desejado n
banco de dados que consi stamdédmd,3 omeort ddor
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 (Qque era feita manualmente).

3. Company mappingconsisteem fazertargetde candidatos no sentido de identificar os
melhores e ver onde eles podem ser alocados.

4. Headhuntingvem no seguimento do mapeamento da empresa e ndo é a técnica favorita

dos recrutadores no ambito slourcingsobretudo por questdes éticas.

5. Database managememiurge pelo facto de haver muitos perfis que apesar de bons, néo
sdo aproveitados dado quera determinada vaga nao faria sentido. Esta base de dados acaba

por salvaguardar esses potenciais candidatos para outras vagas.

O networkingfoi a técnica favorita a adotar, uma vez que esta seria a mais usada para preencher
as vagas e a melhor forma dbter informacdes 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 autoregDhar et al., 20083onsiderarangue apesquisa baeana serimma boa técnica por
ser das melhores formas de obter o candidato pretendido. Pelo contré@amhointingnéo
ficou muito bem visto pelos recrutadores, por questdes éticas e morais. Isto porque muitos

headhuntersvziolam todas as regras e regulamenta®ubam candidatos dos seus proprios
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clientes para atender aos requisitos de outdsar et al., 2008)0utra das contribuicdes deste
estudo relacionge 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 carorrente. A gestdo de dados foi considerada outra maneira de angariar
candidatos que ja se tinham candidatado h& muito tempo e que ficaram esdécides al.,

2008)

Sinha & Thaly(2013)defendem queotdos os canaistécnicaslesourcingoferecem beneficios

e limitagdes e uns funcionam melhor em determinadas situagdes ao contrario de outros. O
método a utilizar é tar e verificar quais os que fazem mais sentido adotargamizacao

(Kiran, 2019; Sinha & Thaly, 2013Analisar cada fonte e avaliar cada canal com base na
qudidade, quantidade, diversidade e custo € crucial para otimizar o recrutamento e garantir que

o sourcingesta a ser bem fei{®@essain, 2016)

3.2.4 O papel dosourcingno processo deengagementom o candidato

De acordo com o relatério d8enchmarkde recrutamento de 2018 da Johvitedos os
candidatos passivos recrutados valem mais de 18 candidatos que se inscrgolerbaards

porque sdo geralmente mais adequados a oportunidade e a cultura da organizacao devido a
atividade desourcing(Collier, 2019). Um candidato passivo é de&foacomo alguém que ndo

esta a procura de emprego e, por isso, ter uma estratégia e uma abordagem certa é fulcral para

fazélos mudar. Para isso, a forrda os contactaem que ser diferente (Tegze, 2017).

Cada recrutador osourcerdeve usar a sua criatividade e adaptar a sua realidade o que fizer
mai s sentido wusar sendo que 060 sucesso dep

contacto com o candidato, seja por email, cor

Assm, o engagementom o candidato deve ser feito de uma forma personalizada e ndo com
uma simples mensagem ou chamaélastipulada. Esta € a ultima fase slourcinge é
extremamente importante. Existem muitas maneiras de entrar em contacto com o caldidato
redes sociais (Instagram e Facebook, por exemplo) dao informacdes sobre a vida do candidato
como os seubBobbiese interesses pessoais que ajudam a personalizar a mensagem e a comegar

uma conversa (Collier, 2019).
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3.3 Aspetos normativos daosourcing

Na Norma 4427, @rocesso deecrutamente selecac referido como parte integrante do
sistema de gestao de recursos humanos, sendo que as entidades patronais témaetleirer de

0s métodos e as técnicas a utilizar noutenento e na selecao dos RH, garantir a igualdade de
oportunidade e tratamento a todos os candidatos e definir, de forma objetiva, a atuacao, o
envolvimento e a responsabilidade de fornecedores de servicos de recrutamento, selecdo e
cedéncia de pessoalifea 7.2. da norma 4427 2004).

Apesar destas informacgdes, néo é referido nenhum requisito concreto obrigatorio relativamente
ao processo dsourcing O RGPD, em vigor desde 25 de maio de 208fabeleceegras

relativas a protecdo das pesssiagulares 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 Configuracdo exatada potencialidade do projeto desourcingna Bosd Car
Multimedia Portugal S.A.

Este projeto emergiu do facto dosch Car Multimedia Portugal S.Aer identificado o
sourcingcomo um potencial instrumento no ambito do processo de recrutamento e sadecao

area Tech

Nos ultimos4 anos aéBosch Car Multimedia Portugal S.feve um enorme crescimento que se
traduziu num aumento significativo do recrutamento. Tao significative sentiram a
necessidade de fak&evoluir com novas técnicas de recrutame@tsourcingsurge no sentido

de dar respostas a vagas especificas e que por experiéncia de mercado eram dificeis de

preencher

Constituido por uma equipamultidisciplinar, o departamento de Rlcompahou este
crescimentofazendo entrevistas e selecionando os candidatos para as vagas em questdo. No
entanto, devido a falta de acompanhamento do processaidgngpor parte do departamento,

o diretor de RH ppds que algo fosse implementado para que se a Unica pessoasquediag

saisse, houvesse esta passagem de conhecimento e informacéo, asgssispas que fazem
recrutamentesoubessem fazeyourcinge recrutar de forma mais eficaz para as vagas mai
dificeis de fecharPara além disso, aproveitasourcinge as novas tecnologias para tornar o

recrutamento mais proativo e inovador.

O facto de apenas uma pessoa faperrcing de ndo haver passagem de conhecimento e de ser
dificil recrutar para estas vagaésch traz impactos para sourcing(tabela9).
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Tabela 8 - Causas e Impactos &wurcing

Causas Impactos

Crescimento da empresa Necessidade de contratar mais pessoas

Falta de informacéo do processosgercingno Manual Quem faz recrutamento ndo acompanha o proces:
de Processos de RH

sourcing
Apenas uma pessoa tem conhecimento de como se Sobreargade tarefagpara o Especialista de
sourcing Recrutamento

Nivel salarial pouco competitiyamara os perfis

o _ _ Dificuldade na atracao de candidapasa as fungdes
tecnologicosno mercado internacional

. . o de indole tecnoldgicam relacdo a outros mercados
Muita procura no mercado por perféexnoldgicos

Falta de conhecimento no departamdRitbdesta nova O preenchimento das vagashseja feito apenas po

atividade uma pessoa

A especializacao deste tipo de atividade, requer ur - .
P ¢ P 9 Na Bosch s6 ha uma pessoa com&sbnhecimento:
conhecimento especifico e alguma formacao adicion e competéncias
especifica para a realizacédo da funcéo
Tem sido implementada com sucesso para a atraca

. . o Vale a pena continuar a usssta técnica de
perfistecnolégicos, maidificeis de obteno mercado

. recrutamento
(Bosch & literatura)

3.5 A finalidade do projeto

Considerando a analise realizada a potencialidest®jrcingfoi identificadocomo uma técnica
efetivamente cormuito potencialno ambito do processo de recrutamento e sele¢céo dos perfis
tecnologicos Com base neste fundamento geral, e todos os indicaégpecificos da andlise

empirica, tedrica e normativdefiniu-se como finalidadparaeste projeto:

Dotar a empresa de competénciasal@cingpara perfis tecnolégicos.
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CAPETULWESTRATEBI RLANEAMENTO DO PROJ
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4.1 OpgOewstratégicas

No sentido de concretizar a finalidade do projeto propSerduas opc¢lesstratégicasque
serdo apresentadas e analisadas neste. gomjocdo 1 corresponde aonceber um curso de
formacdo desourcinge a opcdo?2 que representaria a solucéo fdemalizar o processo de

sourcirg.

4.1.10pcdao estratégical i Conceber um curso de formacao dsourcing

A revolucéo do recrutamento, levou ao surgimentsalgcinge, por isso, a necessidade da
Bosch Car Multimedia Portugal S.8edotarcomcompeténciagsesta 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 técnidasrecrutar, conforme analise empirica. Neste
sentido, concebear disponibilizaum curso de formacéo @eurcingaos profissionais de RH/

recrutadires da Bosdhi uma das opc¢des estratégicas.

As formacdes externas deurcing(presenciais ou online), para além de escassas no mercado

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

Por outro lado, se fosse para a Unica pessoa com conhecimento fazer formacgéaoointerna,
departamentteria que pargrou pelo menos, ter uma parte significapaaada. Paralém disso,
estariamos dar formacao a pessoas que ndo estdo a necessitar das competéncias no momento,
pois as suas funcdes sdo outras, pelo que a retencdo da informacéo/aprendizagem néo seria a

melho¥mais eficaz

De acordo com o que foi mencionado anteriormeraesideranad as vantagens e desvantagens
da mesma (tabelkD), estaacabou por ndo ser a estratégia selecionada para se desenvolver neste

projeta
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Tabela 9 - Vantagens e desvantagens da opc¢éo estratégica n°1

Vantagens Desvantagens

Garante a validacdo dos conhecimepmsuma
entidade especializada no tema qualificacéo do Custos elevadn
capital humanp
A interacacentre formadores e formargipermite o
feedback atempado e a medida das necessidade = Escassez no mercado de cursosalecing
formandos

Fonte: elaboracgéo propria

4.1.20pcdao estratégica 4 Formalizar o processo desourcing

A falta de passagente conhecimento da atividade deurcingpor parte do departamento de
RH daBosch Car Multimedia Portugal S.foi, desde inicie ao longo do desenvolvimento do
projetq debatidaAtravés da analise tedri@mpirica, a necessidade de formalizar o processo
de sourcingficou ainda maisaliente Por um ladoa cultura de formalizacdo dos principais
processos na empresa e por outrags valia dsourcingno processo de recrutamentqoaefis
tecnologicos.A falta de um documento que formaio processoé fundamental para o
desenvolvimento do recrutamento e para impulsionar a inoeagassagem de conhecimento

nesta area, atualmente detajmenagpor uma pessodgentro do departamento de RH

Ainda que aformacgéo seja um dos principais processos de Gestdo de Recursos Humanos, a
atividade dosourcingé relativamente pouco conheciddesta fase iniciaberiamuito mais
importante a partilha do conhecimemeta sua formalizacddambém porque #ais vantajoso
perceber o mundo deourcing as suas implicacdes 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 opsimatégica n°2

Vantagens Desvantagens

Eventual desatualizacdo do conteudo: necessid
Custos reduzidos; de se editar, corrigir e atualizar os contetdos
longo do tempo;

A aprendizagem é autonoma e personalizada,

acordo com amecessidades sentidas Falta de interacdo com os colegas e o formadoil
individualmente e no departamento; gue ndo permite tirar davidas e saber diferente
Maior flexibilidade (de tempo) no processo de perspetivas;

aprendizagem;

Fonte: elaboracéo propm

4.2 PlaneamentoEstratégico

Da analise das duas opc¢des estratégicas por parte dos tekeb®klersieste projeto (empresa
e orientadores académicps) formalizacdo do processo dgeurcing apresentoise como a
opcdo maisadequadaNeste sentido, a opcao estratédicaa formalizacdo do processo de
sourcing- foi a estratégia escolhida para ser desenvolvida.

A formalizacdo sera materializada através de Guido deSourcinggue contém todo o
conhecimento pélhado pelo Epecialista de Recrutamento da Bosch Car Multimedia Portugal
S.A. eo resultadalas andlises 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 Ambito s estratégice e objetivos estratégicos

Esteprojetoincideemdois ambitos estratégicpsincipais:

Ambito Estratégicdl i Contetido

Ambito Estratégic® i Estrutura

Com o Objetivo Estratégico 1.1 garantira integracdo num sdocumento deodos o0s
procedimentos dsourcing para qualquer pessoa Bamsch Car Multimedia Portugal S.A.
trabalhouse no a&mbit@ontetda

O Conteudo do processo correspondedas as atividades do planeamento operaci®aah
garantir que o objetivo estratégico $ejaatingido,o seu contetddeve ser atual e adequado a
Bosch Car Multimedia Portugal S.Aas suas necessidadeste ambitserdfundamentapara
isso, e também pamgue o documento tenha todos os pormemogele 0 procedimento de

sourcingrequer de forma consistente e percetivel a qualquer pessoa.

Com oObjetivo Estratégico 2.1 garantir um documento uniforme aos outros documentos da

Bosch Car Multimedia Portugal S.&abalhouse no ambito estratégiestrutura.

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 maruserar e
friendly,isto €, quecontém apena o que realmente é essencial e qeernacleane facilmente
compreensivel para os utilizadores. Assisseguranm documento que em termos de estrutura
esteja articulado e em consonancia com o tipo de documentos forrBasotieaCar Multimedia
Portugal S.A.

4.4 Destinatarios do projeto

O projeto desenvolvido terd como destinatarios todos os colaboradategattamentde RH
da Bosch Car Multimedia Portugal S,Ae especificamente para 0s responsaveis pelo

Recrutamento 8ourcing

Pretendese garantir o alinhamento da atividadesdercing e a passagem de conhecimento
desta atividade para todo o departamento. Para que tal aconteca os colaboradores deveréo estar
todoscomprometidosmesmo que indiretamengstejam envolvidgogara que assim se consiga

garantir a passagem de conhecimguati@ todo o departamento.
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5.1 Atividades, tarefas, procedimentos, duracao, recursasinstrumentos do projeto

Nastabela apresentadeabaixo esta detalhadamente apresentada aquela que seré a execucgdo da

estratégia anteriormente definida, com o0s objetivos operacionais, atividades, tarefas e

procedimentos, bem como a sua duracao, reculisggi@mentopara os respetivos ambitos.

Na tabéa 11 apresentse as atividades,tarefas, procedimentos, duracdo, recursos e

instrumentos do projeto paradmnbito 1: contetido

Tabela11i Ambito 17 Contetdo: elementos do planeamento operacional

1.1.1.Andlise
dos requisitos
da funcéo elo
trabalho em
parceria com

(Abplciiic el osmanagers d:

perfil que o area;
candidato
devera possuir 1.1.2.
Definicaodas

especificacdes

de funcéo e os
seus

scorecards

2.1.1. Escrevel

o anuncioda
vaga
2.1.Pr,epqrar 2.1.2. Escolhetr
o/s anunciaols .
da vaga 0s _portals
online que
serao

utilizados para
divulgar a vage

vaga ou ambito do
projeto;

1.1.1.2. Analisar o tipo de

tarefas em que o
candidato ira estar
envolvido;

1.1.1.3.Definir o perfil
para avaga;

1.1.1.4 Definir o deadline
para a contratacao

2.1.1.1- Redigir as

caracteristicas da funcéo

0S seus principais
objetivos

2.1.1.2Apontar qual o
perfil que o candidato
deveré ter

2.1.1.3 Indicar quais as
recompensas que o

candidato ira receber ac

desempenhar a funcéo

2.2.1.2Colocar o anuncic
no portalBosch Carreiras
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Objetivo Operacional 1: Garantir um perfil de candidato adeguado &aga
1.1.1.1.Pesquisar sobre i

- Computador
on - Caderno (Apéndice |
- Caneta passo 1

- Sala de reunides

Objetivo Operacional 2: Garantir que a vaga de trabalho é divulgada através da fonte maaslequada

30 min - Computador (Apéndice |
20 min -Internet passo 2



2.2.1.2Realizar
publicacéo de oferta de
emprego atrags do
TalentHub, no LinkedIn,
Facebook, Twitter ou
outras plataformas que
sejam necessarias.
Objetivo Operacional 3: Perceber se os resultados vao de encontro pkrfil pretendido
3.1.1.1.Estabelecer uma
hierarquia de critérios de

311 esquisa;
Construr as LB z
3 1. Realizar eqtézg?ﬁ: ade 3.1.1.2.Considerar todos
.p-esquisa aF:ra\?éS do os titulos demprego; o . - Computador  (Apéndice |
exploratéria método _ - Internet passo 3)
3.1.1.3Sel eci on
Boolean A :
alvod6o e i
search
palavraschave usadas
operator

com frequéncia

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

4.1.1. reunir X .
perfis das diferentes
novamente aginaexistentes
4.1.Eventual com o hiring Pag
rgg)rrzﬁli?g:eo manager 4.1.1.2. ver anuncios da - Computador
nég houver 412 vaga de outras empresa - Internet
: e - Sala de reunibes (Apéndice I:
alinhamento reformular as . ' 1lh
4.1.1.3. analisar perfis - Caderno passo 4)
entre palavraschave
semelhantes aos - Caneta
resultados e retendidos:
perfil do 4.1.3. P !
candidato) esclarecer . 4.1.14. recorrer a
melhor o perfil -
d plat€ormas auxiliares de
avaga

pesquisa
Objetivo Operacional 5: Gerir as expetativas doHiring Manager
5.1.1.reunir

com ohiring
5.1. Analisar o manager e .
ponto de 5.1.3.Y(e_r|f|car| see - Computador a
stuacaodos (e S I S
resultados ., bal - Sala daeunides eSS0 2
: namero de contratacao
obtidos .
candidatos que
temos
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Objetivo Operacional 6: Verificar se as hipoteses funcionaram
6.1.1. utilizar
diferentes  6.1.1.1. realizar pesquise

plataformas de mercado; - Computador
para testar as - Internet
Sl fesicice equagbes de  6.1.1.2. ver que titulos de - Licenca LinkedIn
equacoes e pesquisa emprego os profissionait 1n Recruiter (Apéndice |
hipoteses da estéo a utilizar,; - Google passo 5)
pesquisa 6.1.2. adaptar - Twitter
aos recursos o 6.1.1.3. fazer cruzamentt - Facebook
licencas de informacdes de - Github
disponiveis diversas plataformas

Objetivo Operacional 7: Garantir que o contacto com o candidato é feito de forma personalizada
7.1.1.1. utilizar as redes
sociais para recolher
informacgdes do candidat
e personalizar a

mensagem;
2 1.1.elaborar 7.1.1.2. adptar a - Computador
uma mensagem ao tipo de - Internet
7.1.Entrar em candidao, dependendo di - Instagram A
contacto com o gr]:gs;?zearg,a fatores com idade, nivel 30min - Facebook (A%'Cﬁe)l
candidato P deexperiénciaetc; - Loom PessO 8

criativa, curta €

- LinkedIn
transparente

7.1.1.3. recorrer a
contactos comuns entre
candidato e recrutador n
caso de néo obtencéo d
resposta;
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Na tabela 2 apresentse as atividadestarefas, procedimentos, duracdo, recursos e
instrumentos do projeto paradmbito 2: estrutura.

Tabela12- Ambito 21 Estrutura: elementos do planeamento operacional

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

1.1.1. Definir a 1.,1._1.1._AvaI|ar
" estrutura varios tipos de
1.1. Analise de estrutura
todos os - - Computador
documentos da la %)‘&t'i‘) [(;ggnlr;gntc 1.1.1.2. Verificar 8h - Caderno
Bosch Car gom base No que a qgual a estrutura que - Caneta
Multimedia q se adequa ao
Portugal S.A. _Bosc_h el documento
Multimedia Portugal
S.A. utiliza

Objetivo Operacional 2: Conhecer a estrutura dos documentosedoutras organizagoes

2.1.1.1. Pesquisar
varios modelos

2.1.1.2. Reunir com
2.1. 2.1.1. Perceber que o diretor de RH pare
=lgeneidne | tipo de modelos sac apresentar as varia
de modelos de usados para possibilidades de
estruturas de estruturar um estrutura
documentos de processo
processos 2.1.1.3. Escolher a
estrutura mais
adequadpara o
guido desourcing

- Computador
3h -Internet

Objetivo Operacional 3: Estruturar um guido para orientar o procedimento desourcing

3.1.1.1 Reunir todos

0s outputs retirados

das atividades 3h - Computador
anteriores

Sl secveclor 3.1.1. Identificar o
clenlensisier que fard mais sentid
ozlirelenaeiecsise de utilizar para obte
do guido um documento
uniforme
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5.2 Recursos e orgamento detalhado

Tabela 13- Recursos materiais € humanos e respetivos custos

Recursos Humanos

Total horas Custo Empresa(com
encargos sociais)

Gestor do projeto
*os valores estdo sem a S®rque a 320h 897 140

bolsa é um valor estipulado pela
empresa e nao se fazem descontog

Diretor de Recursos

H 10h *3460
umanos
Especialista de 40h *3461
Recrutamento

Managers 5h *58U

Total de custos com pessoal 1647,140
RecursosMateriais

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 dosustos (valor estimado)alor do salario + 23,75% seguranca
social + 1,5%Acidentes de trabalho

5.3 Sistema de avaliacao do projeto
Atraves do sistema de avaliacdo, sera possivel verificar se os objetivos foram ou ndo cumpridos.

Para isso, serddilizados os seguintes métodos:

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

1 ExPost(final), ou seja, sera feita avaliacdo no final de todo o projeto para verificar o
cumprimentada sua implementacaofinalidade.



5.3.1 AvaliagaoOn-Going

Tabela 14 - Tabela Avaliagd®n-Going

Avaliacdo On-Going

Indicador
objetivamente
verificavel

Objetivo Estratégico 1:
garantir a integracdo num sé

documento de todos os
Utilizar apenas um

Meios deverificacdo Momento de verificagdo

procedimentos desourcing Documento
para qualquer pessoa na documento para S, 11/09/2020
Bosch Car Multimedia GIIETED © PESREEO ¢
Portugal S.A. sourcing
Objetivo Estratégico 2:
garantir um documento
: O documento terns
uniforme aos outros .
logose a formatacéo Documento 11/09/2020
documentos daBosch Car )
semelhante aos formalizado

Multimedia Portugal S.A..

restantes documento
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5.3.2 AvaliagaoEx-Post
Tabela 15- Tabela Avaliacadx-Post

Avaliacao Ex-Post

I_nd_lcador Meios Verificacao Momento de
objetivamente T
verificavel ¢

Dotar a empresa de o Obtengéo de
competéncias desourcingpara utilli:zi?lg?)agc? nt?iao candidatos para dua 11/09/2020
perfis tecnoldgicos ¢ 9 vagas
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Apresentase neste capitulo immplementacéo piloto realizada e que permitiu uma avaliagdo

piloto deste projeto.

Para alcancar @bjetivo Estratégico * Tornar expicito todos os procedimentos geurcing

para qualquer pessoa Basch Car Multimedia Portugal S.faram realizadas vérias reunides

ao longo do estagio com o Especialista de Recrutamento. Foram debatidas varias maneiras de
fazersourcing assim como a metodologia que melhor se adequa@seh Car Multimedia
Portugal S.Ae a maneira mais intuitiva maque todos conseguissem fazer e perceber. Fomou

se notas para a realizacdo daquele que seria 0 Ambito Eswa@édtstruturapara o alcance

do Objetivo Estratégico 2garantir um documento uniforme aos outros document@osdeh

Car Multimedia Portgal S.A.

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

operacional e assim, obter o GuiadSteircing
Em seguida temos una@resentacao e andlise 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 danstrucéo do perfil do candidato mostraram para as duas vagas em
questao, que para além da analise dos requisitos da funcéo (ja estipulados e definidos), tais como
a descricdo do trabalho e as qualificacf@sdisponiveis na empresas reunides com 0s
managers da area tornam fundamentais para perceber mais acerca do perfil que se pretende,
das competéncias técnicas e comportamentais preferenciais, compreender em que consiste o

projeto para aquela vaga e principalmente perceber os termos técniass usad

Como recrutadores e para quem esta a iniciar, certos termos e funco&scaspeio séo
conhecidos. Melhor do que ninguém, managersda area que trabalham diretamente com
determinados perfis, séo as pessoas que ajudardo a descodificguestass. Assim, estas
reunides serviram para aprofundar questbes que surgem quando pesquisamos sobre uma

determinada vagad\este case para quem esta a iniciar esta atividade, para além da pesquisa e
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dajob description as reunides com 0 managerviram para perceber o que é Materials
Engineere um Requirements Engine&sto €, o que é que ele faz e para o projeto em causa que

especificidades deve ter o candidato.

O deadlinepara a contratagcdo também foi importante ser esclarecido porquas me#es
tratamse de projetos de apenas um periodo de tempo (normalmente um ano e meio) e essa
informacdo ndo vem no andncio da vaga, por isso, o candidato deve ser informado de

pormenores como ess®I outros que naestaocontemplaosna jobdescription
Atividade 2.1.- Fazer o anuncio da vaga

Independentemente de se fageurcing a vaga € sempre publicada ®mmart Recruiterspor
isso, osourcingcomeca com a andlise das candidaturas que chegam por essa via. No caso da
vaga de Materials Engineer 88 candidaturas, apenas 2 perfis nos interessaram. Para a vaga

de Requirements Engineer de 32 candidatos encontrados, 6 perfis enquadrasafuncao
Atividade 3.1.- Fazer a pesquisa inicial

Para a vaga de Materials Engineer, uma vez que era importante contratar alguém o mais rapido
possivel, aproveitese o facto de haver varios candidatos a vagassf@Ariagem para perceber

se algum ia de encto ao perfil pretendido. Foram identificados 2 potenciais candidatos. Ao
fazer aentrevista telefénicpara os dois, apenas 1 deles ficou interessado. O outro candidato
nNAo avangou para a entrevista presencial porque para além de ser para um prajéto €que

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 necessério receoercag
porquendo foi identificado nenhum perfil valido das candidaturas recebidesifamentp

Fezse entdo a pesquisa inicial e os resultados das equacdes de pesquisa foram:

Tabelal6 - Resultados da equacgéo de pesquisa no LinkedIn Recpaitara vaga Requiriments Engineer

1° equacéao de pesquisRequirements engineer" "locatibiPortugal” | 1747 candidatog

2° equacéao de pesquisRequirements engineerPdrtugal” Braga" 717 candidatos

3° equacgao de pesquisRequirements engineerPdrtugal” Braga'-
(Bosch)

575 candidatos
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4° equacao de pesquisa 6 6 ( Requi rements en _
32 candidatos

vehicle systems) "Portugal{ Bosch) 66

Destes 32 candidatoapos analise curricular mais detalhada, peisis foramconsiderados
com o perfil e 0o processaavan@u para a entrevista presenci&loi realizada a entrevista
presencial condoismanagerdla area, o Especialista de Recrutamento e a estagidwia dos

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

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

Conforme referido anteriormente, em relacdo 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 tereitientificado o perfil técnico pessoal do candidato relevasteste ir ao

encontro daquilo que se pretendia, ndo foi fedtorcingativo e, por isso, ndo houve resultados

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

Pelo contrario, para a vaga Requirements Engineer, foi feita a andlise dos resultados e dos 32
candidatos, verificoise que 6 estavam alinhados com o perfil pretendido. Ou seja, a pesquisa

inicial trouxe resultados e ndo houve necessidade de reformplalaasas chave.
Atividade 5.1. - Analisar o ponto de situacéo dos resultados obtidos

O ponto de situacao dos resultados obtitosempre feito e comunicado aos managers, por
isso, oprocesso de gestao de expetativahidog managerfoi facil e semprefoi gerido da
melhor forma em ambas as vag&s)dosempreem conta ogleadlinesdefinidos (que para

ambas as vagas ndo podiammetongadaps
Atividade 6.1. - Testar as equac0des e hipoteses da pesquisa

Para a vaga de Materials Engineép se testou porque néo foi festmurcingativo, logo nao

houve resultados para este passo.

Para a vaga de Requirements Engineer, o LimkBécruiterfoi a plataforma escolhida para
testar as diferentes hipoteses, neste caso, foram 4 hipoteses realizadas (conforme verificado nos
resultados da pesquisa iniciatabelal?). Foram testadas e reformuladas até se chegar a um

namero consideravel e possidel se fazer a analise dos curriculos (neste casss8ltados).
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Atividade 7.1.- Entrar em contacto com o candidato

A pessogréselecionada para a vaga de Materials Engineer mostrou desde logo interesse na
vaga Para analisar um pouco melhor a candidat@ontactararse algunas pessoas que
conheciano candidato para perceber o que ele fazia na sua antiga empresa, como é que ele era
enquanto pessoa, aspetos esseseuwiram nao so de verificagcdo das indicagcbes do CV, como

de preparacdo para a fase da entrevibla. entrevista conos dois managersda area, 0
Especialista de Recrutamento e a estagi@gandidato foi considerado adequado e este aceitou

a proposta.

Em relacdo avaga paraRequirements Engineer, o contacto com os candidatos foi
personalizado. Conforme verificado na andlise tedrica, o contacto com o candidgtioné,a

mas nao a parte menos importante pois deterensmnclusd@u ndo do processo deurcing

feito até aqui. Para esta vaga, foi importante adaptar a mensagem (tal como referido @a teoria
como no anexo vi: exemplo 5 do guigomrque dois dos candidatos trabalhavam numa empresa
concorrente e foi necessafricativ&loso, neste caso atravéla mensagem personalizapara

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

Atividades i Vagas Materials Engineer eRequirements 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 ambito do
projeto que levou ao bom desempenho no resto das atividades. Ist@Bepbem o perfil do
candidato influenciara todo o trabalhostrircingque sera feito a partir deste passo, por isso,

as reunides com 0s managers das areas sao o elemento chave para o sucesso do resto dos passos
Atividade 2.1.- Fazer o anuncio da vaga

No guido desourcingrealizado, enfatizae a importancia do anincio da vaga e aquilo que deve
constarnomesm®(o s e ).Dedoi dardidatos obtidos para a vaga de Materials Engineer,
mostraram que faz diferenga a forma como se anuncia a vaga.a&sigg e comparando com

a outra vaga que @8 candidatos nenhum serviu e por isso foi necessério recasoereing

ativo, ndo é usual para estas vagas encontrseerandidatos apenas com a publicacdo da vaga
(sourcingpassivd recrutamentp Isto €, para as vagésche especificas utilizae osourcing

ativo porexistir falta de perfis. No entanto, para uma das vagas verie@ucontrario, ainda

gue se pudesse (havendo tempo) recorreoaccingativo, o candidato foi de encontro ao gerf
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 tedginpirica.
Ativid ade 3.1- Fazer a pesquisa inicial

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

por opcao néo foi feita a pescaigicial devido aos motivos referidos nos resultados.

Tal como referido na analise teGrempirica, para a vaga Requirements Engineer utiszool
sistemaBoolean search operatarf\s equacdes de pesquisa foram redefinidas 4 vezes até

chegar a um nimemde candidatos valido para a analise dos mesmos. Assim como no guiao
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realizado, estabelecesg a hierarquia de critérios para a pesquisa inicial e consisertoalos
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 Enginseresultados ndo foram de
encontro a analise tedri@mnpirica, porque ndo se feaurcingativo. O perfil foi encontrado,

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

Conforme os resultados demonstrados, ndo hoeeessidade de reformular as palaafaave,

apesar de se ter redefinido as equagdes 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 pasclarecer melhor o perfil e explorar plataformas mais especificas como o
Stackoverflow que ajuda a tirar duvidas nas areas de programacdo. Neste caso, nao foi
necessario recorrer a estes sites, porque a vaga nao era propriamente des@jdhéoia

sido explorada anteriormente, logo foi mais facil chegar aos resultados.

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

Tal como dito na apresentacao dos resultados, a gestdo das expetativas foi sempre gerida da
melhor maneira, isto @éouve sempre um acompanhamento daquilo que estava a ser feito e foi
sempre comunicado agsanagerso ponto de situacdo dassultados obtidos (nUmero de

candidatos obtidoglom as pesquisasonforme explicado no guiéo.
Atividade 6.1.- Testar asequacdes e hipéteses da pesquisa

Como néo 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 tedrica e as implicacbes do

sourcingativo.

Conforme resultados par@ vaga de Requirements Engineer, o LinkeRkcruiter foi a
plataforma utilizada para testar. Na analise teégiopirica, sdo referidas varias plataformas
uteis para se testar as equagdes de pesquisa tais como o LinkedIn, Gathgle +, Twitter,
Indeed, Instagranetc. Como o LinkedInRecruiteré a plataforma utilizada nBosch Car
Multimedia Portugal S.A.que exige uma licenca para a sua utilizacdo, desg&litestar na
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mesma. No entanto, tal como referido no guido, cadatestor 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 quatividade dsourcing E importante gerir o tempo

da melhor forma e fazer o possivel para garantir que o0 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
gue 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, hoidasl® dmi
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, ndés enquanto empresa € que tinhamos que cativar a
atencao do candidato. Tal como refere na literatura, o contacto com o candidato é a ultima e
uma das fases mais importantestarcingativo porque € o que vai fileir se todo o tempo

investido na pesquisa/encontro do candidato valeu a pena. Posto isso, os resultados foram de

encontro ao referido na analise teérarupirica para as duas vagas.

6.4 Avaliacado Global do Projeto

Em setembrode 2020 fezme a avaliacadinal do projeto.Podemos verificar que através da
avaliacdoon-going que os objetivos estratégicos foram alcanca@ddbjetivo Estratégico 1:
garantir a integracdo num s6 documento de todos os procedimestmsrciagpara quijuer
pessoa na Bosch Car Multimedia Portugal Sd\.alcancado através de um documento
formalizado, o guido dsourcing O Objetivo Estratégico 2: garantir um documento uniforme
aos outros documentos da Bosch Car Multimedia Portugalf@.Alcancado n@ocumento
final garanthdoque os logog a formatagcadossemsemelhantgaos restantes documentis

organizacao.
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Através da avaliacdexpost foi possivel verificar que finalidade dotar a empresa de
competéncias desourcing para perfis tecnolégicostambém foi alcancad@dpesar 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 nao foi possivel utilizar todos os passos do guido devido ao facto de haver
necessidade de encontrar rapidamente uma pessoa (por caysazossstipulados para o
projeto) Essavagafoi preenchida pelos candidatos que chegaram atétrad®s dos meios de
recrutamento §mart Recruiterse Linkedl) e ndo pela procura delésourcing ativo). A
implementacéo deste projeto revela algo conhewidoorganizagcbesem sempra utilizagao

de um procediment®é linear Acontecem contratempos @varsidades e na pratinam sempre

€ possivel outras vezes, como neste caso, nem sempre € adequado implementar os
procedimentogpsis verbisisso ndo quer dizer que o gui@daborado no ambito deste projeto

nao tenha todas as ferramentas necessariaguaas vezepor contingéncias organizacionais

ou da situaca@ precisooptar por caminhosalternativos. Neste casaomo tinhamos um
candidatadequado disponivel, acabou por ndo se procd@mais. Independentemente disso,

0 objetivodeve ser consatado comalcancado e foram encontrados candidatos para as duas

vagas.

Ao longo do desenvolvimento deste trabalho surgomatrosdesafios que tornaraarealizacao

deste projeto mais demorado. O aparecimento do C&¥Iibi indiscutivelmente o maior
entrave neste procesgmrque apesar de na altura ja ter a recolha de dados toda feita e de ja
estar familiarizada com a atividade steircingnaBosch Car Multimedia Portugal S,Asenti

que poderia ter sido muito mais provetose ndo tivesse havido esta paragem que
consequentemente afetou e dificultou principalmente a parte da impleme@agéado, o
envolvimento do departamento de RH na implementacdo deste projeto e em particular das
chefias e do especialista de recrutamenbnstituiu um forte contributo para o sucesso do

mesmo.

Apesarda implementacater sido feita na empresa, poderia ter sido mais aprofundada se néao
houvesse essa paragdhor exemplo, em vez de se implementar em duas vagas, implementar
em mais para tetermo de comparacdo maior. No entanto, isso implicaria ter que estar na

empresa para usar o LinkedRecruiter e ter o acompanhamento do especialista de
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recrutamento. Ainda assim, mesidistancia, todas adldvidasque surgiram nos resultados
foram sempre tiradas e acabamos por contornar a situagdelt@maneirae isso nao afetou

0 cerno do projeto.

De uma forma global teavés da concretizacdo dos objetivos estratégicos e respetivos objetivos
operacionais, pamos dizer que alcangamos com sucesso a finalidade do projeto:

Dotar a empresa de competénciasa@cingpara perfis tecnoldgicos.
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O desenvolvimento do presente projeto inies@u com aidentificacdo de algumas
potencialidades em varios processos da Gestdo de Recursos Humarawatefizacdo a
recrutamentala Bosch Car Multimedia Portugal S.desencadeou uma potencialidadssa

areae, an conjunto com o Diretor de Recursos Humanos, identdfs@asourcingcomo uma
atividade de grande utilidade no recrutamento e de grande valia para as empresas e
especificamente para a Bosdbotar a empresa de competénciassdercing para perfis

tecnobgicos, passou a ser a finalidade deste projeto.

Face ao crescimento nos ultimos cinco aassnecessidades de recrutamento aumentocam
recrutamento através das redes sociais ganhou mais importdociaonstituir uma
oportunidade de sucesdentro da organizaca®.sourcingsurge pela necessidade de procurar
ativamente perfis muito especificesque por experiéncia de mercadgublicacdo da vaga

tornase insuficiente.

A implementacao deste projeto, torreel fundamental para perceber realteenutilidade do
sourcinge acima de tudo, a grande valia para a organizdi@anplementacao realizada, foi
possivel verificar que para as duas vagakpoucosforam oscandidatos que ia®@wo encontro

ao perfil pretendido, precisamente petratar deperfis muito especificos. Uma das conclusdes
principaisretiradasfoi a de que ®sourcingdesempenha um papel importanteim@dstriaTl,
funcdes tecnoldgicas em geral e de engenhiatimaconteceorqueestes tipos de candidatos
sdopassivoso quesignifica quena maioria dos casos ndo estdo a procura de emprego e estédo
muito bem profissionalmente que torna a atividade dgeurcingmuito maiscomplexavisto

gue para além de todo trabalho dgesquisa que é feitquando se encontram os datatos
pretendidos necessaricaptar aatencdo dos mesmos e convelusfa virem trabalhgsara a

nossa organizacao

No desenvolvimento deste trabalho surgiram algumas limitapdiesjpalmente de céter
temporaldevidoaoaparecimento deirus 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 futuroentendemos que deveria ser continuada a linha orientadora deste projeto, utilizando a
metodologia adotada, para dotar as competéncia®aieingnecessarias paencontrarestes

perfis, com os respetivos procedimentos sugeridos no guiao.

Pensamos que ossultados conseguidosgsanser complementados fturo, testando outras
vagas tecnoldgicas através do guido cri&jmesar de considerarmos qtendomais tempo
deveriamos de testar em mais vagas para tavdrémmaior termo de comparacao e realcar
ainda mais a importancia desta atividaste tge um contibuto 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
desenvolvidosuma vez qa permitirdo que a informacdo seja mais fluida e passada de forma

clara, também essencial para o sucesso do processargang

Desta forma, espetse que este trabalho seja apenas o ponto de partida da atividadeciey
e gque 0 mesmo possa ser iggado e aplicado, no futuro, as restantes végasou outras que

sejam identificadas como tal.
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Apéndice | - Guido deSourcing

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.

© Robert Bosch GmbH | BrgP/HRL | 07.2020
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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

© Robert Bosch GmbH | BrgP/HRL | 07.2020

84



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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