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Resumo

Os setores da Internet of Things (10T), Tecnologias da Informagéo e Engenharia
tém vindo a sofrer uma forte pressdo para dar resposta ao forte crescimento do digital nas
sociedades contemporaneas. Num mercado global cada vez mais competitivo, as
empresas destes setores tém de ter a capacidade de oferecer propostas de valor aos
escassos recursos humanos disponiveis no mercado, para que consigam liderar a

constante transformacéo e evolugdo tdo tipica deste setor.

As organizacbes devem, por um lado, preocupar-se em ter colaboradores
competentes nas areas técnicas do seu negdcio, mas também devem ter o cuidado de ter
0s outros departamentos da organizagdo, como € o caso do departamento de Gestdo de
Recursos Humanos (GRH), constantemente atualizados e alinhados com aquilo que sao

as melhores praticas em cada area.

No presente trabalho, é feita uma descricdo e uma andlise das préaticas de
Recrutamento e Selecdo (R&S) de uma empresa do setor das Tecnologias da Informacao
e Engenharia. O principal objetivo desta analise € compreender se as praticas utilizadas
na organizacao estdo alinhadas com aquilo que a literatura recomenda para a conducao

de um processo de R&S eficaz e bem aplicado.

Conclui-se que o processo de R&S conduzido na organizacdo esta alinhado com
aquilo que é referido na literatura. Conclui-se que é importante que as organizacoes
estejam alinhadas com as melhores praticas para conseguirem atrair os melhores
candidatos. Por outro lado, concluiu-se que a demora em dar feedback a alguns candidatos

pode prejudicar a organizacdo na tarefa de recrutar e selecionar colaboradores.

Palavras-chave: Recrutamento, Selecdo, Tecnologias da Informacdo, Engenharia,

Internet das Coisas
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Abstract

The Internet of Things, Information Technology and Engineering sectors have
been suffering a huge pressure to answer to the strong digital growth in our societies. In
an increasingly competitive global market, companies in these sectors must have the
ability to offer value propositions to the scarce human resources available in the market

in order to be able to lead the transformation and evolution of this area.

Organizations must be concerned with having employees with great knowledge in
the technical areas of their business, but they must also take care to have the other
departments in the organization, such as the Human Resource Management (HRM)
department, constantly update and align with what are the best practices in each area.

In the present work, a description and analysis of the Recruitment and Selection
(R&S) practices of a company in the Information Technology and Engineering sector is
done. The main objective of this analysis is to understand if the practices used in the
organization are aligned with what the literature recommends for conducting an effective

and well applied R&S process.

We conclude that the R&S process conducted in the organization is aligned with
what is said in the literature. It is clear that it is important for organizations to be aligned
with the best practices in order to be able to attract the best candidates. On the other hand
we conclude that the delay in giving feedback to some candidates can affect the
organization in the task of recruiting and selecting employees.

Keywords: Recruitment, Selection, Information Technology, Engineer, Internet of

Things
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Introducéo

A Gestédo de Recursos Humanos tem vindo a afirmar-se como uma area cada vez
mais importante para as organizacfes. As pessoas sdo cada vez mais vistas como o
principal ativo de qualquer empresa, na medida em que séo elas quem tem a capacidade
de impactar positiva ou negativamente o negécio. Assim, as equipas de GRH das
organizacOes devem ter ao seu dispor instrumentos que lhes permitam gerir, capacitar e

motivar da melhor maneira as pessoas. (Lima et al., 2018)

Num contexto empresarial cada vez mais dindmico, acelerado e competitivo, é
importante que as organizacfes tenham consciéncia que um departamento de Recursos
Humanos atualizado, com profissionais munidos do conhecimento mais recente nas
diferentes dimens6es da GRH, é um fator muito importante para o sucesso das mesmas.
(Vieira & Carvalho, 2015)

No dmbito do Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos, no ISEG — Instituto
Superior de Economia e Gestdo, foi realizado um estdgio curricular na Capgemini
Engineering Portugal, onde houve a oportunidade de fazer parte do departamento de
Talent Acquisition, na divisdo de Operations PT, e trabalhar em colaboracdo com a
unidade técnica de Network Engineer, onde foram desenvolvidas atividades de
Recrutamento e Selegdo (R&S).

A Capgemini Engineering Portugal é uma empresa que faz parte do grupo
Capgemini, um grupo multinacional de origem francesa. O foco da sua atividade € a
consultadoria em projetos na area das engenharias e da Internet of Things (l1oT), com o
propdsito de auxiliar os seus clientes a promover uma transicao eficiente para a Indudstria

Inteligente.

O Recrutamento e Selecdo é a area da GRH que mais nos desperta interesse e
consideramos que é um campo onde é possivel contribuir de uma forma muito ativa para

0 sucesso das organizagoes.
Os trés grandes objetivos deste relatorio sao:

1. Compreender de que forma o processo de R&S pode contribuir para o sucesso dos
trabalhadores e da organizacao;
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2. ldentificar as diferentes etapas do processo de R&S numa organizacdo de
Tecnologias da Informacéo, tendo por base as atividades desenvolvidas;
3. Analisar a experiéncia desenvolvida no estagio curricular, de forma a contribuir

para acdes de melhoria.

Este relatorio encontra-se dividido em cinco capitulos: o primeiro, integra o
engquadramento teorico, onde se identificam e clarificam os conceitos que se revelam
fundamentais para o tema, apoiados por referéncias bibliograficas de investigadores
especialistas na area; no segundo é feita a descricdo da organizacao onde foi realizado o
estagio; o terceiro inclui a descricdo das atividades realizadas bem como das préticas de
R&S da organizacdo; o quarto, reine uma analise critica sobre a experiéncia do estagio;

por fim, no quinto capitulo, sdo apresentadas as consideraces finais.
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Capitulo I- Enquadramento Tedrico

O processo de Recrutamento e Selecdo € uma fase de extrema importancia na
relacdo das pessoas com as organiza¢fes. Num mundo globalizado, onde a atracdo de
talento é cada vez mais competitiva, ndo ha ddvidas que as organizagdes que tenham
abordagens diferenciadoras na hora de recrutar e selecionar, ficam a ganhar. Como faz
notar (Searle, 2009) o processo de Recrutamento e Selecdo é, em muitos casos, o primeiro
contato formal entre os candidatos e as organizacGes e 0 impacto que este momento tem,
pode vir a ser decisivo em termos de quem é recrutado e selecionado, assim como na

integracdo dos selecionados na organizagao.

A mao de obra contemporanea é cada vez mais qualificada e especializada. Estes
atributos contribuem para o aumento das exigéncias em varias dimensdes: horarios de
trabalho, remuneracgdo, formacdo, conforto e beneficios. As organizacfes tém de estar
atentas as aspiragdes do capital humano atual e encontrar a melhor maneira de atrair e

reter as pessoas. (Ferreira et al., 2015)

Assumindo que um dos principais objetivos das organizacfes modernas, assim
como um dos seus principais desafios, é recrutar e reter os melhores colaboradores, torna-
se essencial que os profissionais de GRH estejam atentos as constantes mudancas que o
mercado sofre e que tenham a capacidade de identificar novas tendéncias e préaticas dentro
da sua area de acdo. Ou seja, é importante haver sempre uma nocao clara da conjuntura
do mercado do trabalho ao mesmo tempo que se concebem solugbes que possam vir a dar

resposta a desafios futuros na area do Recrutamento e Sele¢do. (Ployhart et al., 2017)

Recrutamento

A atividade de recrutar constitui uma fungéo basilar para um profissional de
Gestao de Recursos Humanos. Esta funcéo pode ser definida como um conjunto de a¢oes
utilizadas pelas organizacdes com o objetivo de atrair candidatos para a organizagéo.
Quanto maior for o nimero de candidatos atraidos pelas agdes de recrutamento, maior
sera 0 éxito do processo, uma vez que, com um maior nimero de potenciais

colaboradores, hd uma maior probabilidade de, na fase de selecéo, ser selecionado um
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colaborador que venha a contribuir para o sucesso da organizacdo (Taylor & Collins,
2000)

A necessidade de recrutar surge quando a organizacdo precisa de um ou mais
recursos humanos que tenham capacidade de dar resposta aos projetos da organizacao.
(Antunes et al., 2016)

A deciséo de iniciar o processo de Recrutamento e Selecdo pode vir no seguimento
de uma perspetiva de aumento das equipas, no seguimento de uma progressdo interna que
deixa em aberto uma posic¢do, num cendrio de reacdo, em que se recruta porque ha um
colaborador que se despede, ou como resposta a auséncia temporaria de um colaborador.
(Machado & Portugal, 2013)

Tendo em conta que recrutar € algo dispendioso para as organizacdes, €
fundamental que hajam dinamicas bem definidas e orientacfes claras sobre o tipo de
perfis que se quer selecionar para que, durante a fase de recrutamento, o mesmo seja feito
com qualidade e eficacia, poupando assim tempo e dinheiro as organizacgdes. (Ferreira et
al., 2005).

Tipos de Recrutamento

O recrutamento pode ser dividido em dois padrBes: Recrutamento Externo,

Recrutamento Interno.

Quando a opg¢éo da organizagao recai sobre o Recrutamento Interno, os candidatos
considerados para preencher as vagas em aberto sdo membros internos. Normalmente, o
preenchimento da vaga é feito através de uma transferéncia (de departamento ou de

posicao) ou de uma promocao do colaborador selecionado. (Anwar & Shukur, 2015).

As razfes que podem levar as organizagdes a optar por este tipo de recrutamento
sdo varias, contudo, quando os niveis de desemprego sdo baixos e ha escassez de recursos
laborais no mercado, as organizacfes podem ver-se obrigadas a recrutar internamente. A
opcao por este tipo de recrutamento também pode ser feita com base na estratégia que a
empresa adota, ou seja, em empresas com uma estratégia de recrutamento mais defensiva,

é mais frequente optar-se pelo recrutamento interno. Questfes financeiras (falta de
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dinheiro para conduzir uma acdo de recrutamento externo) também podem justificar o

recurso ao Recrutamento Interno (Rego et al., 2008)

O recrutamento interno apresenta como vantagens: 0 menor custo (quando
comparado com o recrutamento externo); a reducdo do tempo de integracdo do
colaborador na organizagédo; maior satisfacdo do colaborador e maior compromisso do
recrutado para com a organizacdo. Quanto as desvantagens, € possivel reconhecer as
seguintes: limitacdo da criatividade; reutilizacdo de conhecimento ja existente;

possibilidade de gerar conflitos internos. (Rego et al., 2008)

No que se refere ao recrutamento externo, este acontece quando os candidatos séo
recrutados no exterior da organizacao: entre desempregados, individuos a procura do

primeiro emprego ou colaboradores de outra organizacao. (Rego et al., 2008)

A semelhanca do que acontece com o recrutamento interno, o recrutamento
externo também pode ser escolhido pela organizacdo devido a uma multiplicidade de
fatores, contudo (Rego et al., 2008) avanca dois motivos que podem nortear a escolha
deste tipo de recrutamento, sendo eles: a estratégia e a inovacdo. Relativamente a
estratégia, 0 autor avancga que as organizagdes com estratégias prospetoras (que visam
encontrar novos produtos ou servigos e/ou novas oportunidades de mercado) tenderéo a
recrutar mais intensamente no exterior. Quando a questéo se prende com o fator inovacéo,
o autor diz “para enveredar por novos negocios, a empresa carece de competéncias que
0s seus atuais colaboradores tenderdo a ndo possuir, por serem especializados nas
competéncias inerentes aos negécios atuais” (Rego et al., 2008, p. 198) e que, por esta
razdo, se torna necessario ir contratar a0 mercado 0s recursos humanos com as

competéncias necessarias para desenvolver 0s novos projetos.

As vantagens de se optar por este tipo de recrutamento sdo: maior nimero de
candidatos disponiveis; maior diversidade; mais criatividade/inovacao; percecéo, por
parte da organizacdo, da dindmica do mercado; enriquecimento dos recursos humanos da
organizagdo. Quanto as desvantagens, € possivel apontar as seguintes: mais dispendioso
(quando comparado com o recrutamento interno); mais demorado; maior possibilidade
de o candidato, depois de contratado, ndo fazer o fit com a cultura organizacional.
(DeVaro, 2020)
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E-Recrutamento

A Internet conheceu um rpido crescimento desde o inicio do século XXI, estando
hoje presente em grande parte daquilo que sdo as atividades diarias das pessoas. As
mudancas que esta tecnologia trouxe ao modo de fazer e de gerir 0os negdcios, obrigou as

organizacOes repensarem dinamicas e rotinas. (Machado et al., 2014)

No caso especifico da GRH, a Internet possibilitou acelerar e simplificar
processos, reduzir custos e aumentar o numero de informacao processada bem como a

qualidade como a mesma € processada. (Ngai et al., 2008)

Para uma das principais fungdes da GRH, o recrutamento, a Internet trouxe
grandes mudangas, nomeadamente atraves do e-recrutamento. Este método consiste em
desempenhar as fungdes de recrutamento com recurso ao uso da Internet, quer seja pelo
website da organizacdo, através de plataformas e sites de emprego online ou mesmo
através de redes sociais, como é o caso do LinkedIn que disponibiliza uma versdo de
Recruiter que permite recrutar com base nos utilizadores da plataforma. Este tipo de
recrutamento tem vindo a ganhar cada vez mais espaco dentro das organizacGes devido

aos seus méritos, que segundo (Rego et al., 2008) superam 0s seus deméritos.

O e-recrutamento acaba também por vir dar resposta as exigéncias de uma
sociedade cada vez mais globalizada e digital, onde ha cada vez mais pessoas a
disponibilizar os seu Curriculum Vitae (CV) online por reconhecerem vantagens em tal
procedimento. Esta modalidade permite romper com as limitacdes geogréficas das
organizac0es, oferecendo-lhes a possibilidade de recrutarem talento em qualquer parte do
mundo. (Tong, 2009)

Também para os candidatos, especialmente aqueles que trabalham nas areas das
novas tecnologias e engenharia, a procura de emprego on-line comeca a representar a
principal forma de encontrar emprego, uma vez gue € pratico, facil e, de certa maneira,

mais eficaz do que se optassem pelos métodos tradicionais de procura de emprego.
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Figura 1. E-Recrutamento: Prés e Contras

E-Recrutamento: Prds e Contras
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Fonte: Elaboracéo prépria

Fontes de Recrutamento

As fontes de recrutamento devem sempre ser escolhidas de acordo com o objetivo
da organizacdo e as suas capacidades, nomeadamente a capacidade financeira para
conduzir o processo de recrutamento. Contudo, as principais fontes utilizadas para
recrutar sdo: referéncias; recrutamento em universidade (através de feiras de emprego,
por exemplo); agéncias de emprego; sites de emprego; website da organizacdo; redes
sociais. (Muscalu, 2015)

Selecao
Ap0s o recrutamento estar concluido, o profissional de GRH tera de proceder ao

processo de selecdo. Este processo tem com principal objetivo a escolha do candidato
mais adequado, de entre o conjunto dos recrutados, para as oportunidades da organizacao.
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Através de execucdo de diferentes fases, claramente definidas, os candidatos sédo
avaliados e selecionados, ou excluidos, do processo de R&S. A escolha deve ter como
base critérios éticos e justos e procurar encontrar sempre uma relacdo de win-win para o

candidato e para a organizacgdo. (Gusdorf, 2008)

Nesta fase, o principal objetivo € conseguir selecionar o recurso humano que, em
perspetiva, acrescentard mais valor a organizacao e se adequard melhor & posicdo em
aberto. Para se alcancar este objetivo é necessario, para além de um processo de
recrutamento eficaz, definir os critérios de selecdo, ou seja, 0s atributos pessoais que 0s
candidatos devem possuir (tracos de personalidade, conhecimentos técnicos, experiéncia
na area) e os instrumentos de selecdo, onde se incluem, por exemplo, os inventarios de

personalidade, entrevistas ou testes de aptidoes. (Rego et al., 2008)

E com base nos critérios de selecdo eleitos que devem ser escolhidos os
instrumentos de selecdo. Ou seja, 0 contetido das provas e o tipo de provas a realizar
devem estar alinhados com aquilo que se considera essencial para os candidatos
desempenharem o cargo. Depois de os candidatos realizarem as provas, o profissional de
GRH tem do seu lado um conjunto de dados que deve utilizar para o apoiar na decisdo

final da escolha do candidato mais adequado.

A diversidade dos instrumentos de selecdo é grande e pode ser dividida por duas
grandes areas: os que sdo focalizados nos individuos, como é o caso dos testes de
capacidades cognitivas, testes de capacidades fisicas, psicomotoras e percetivas,
inventarios de personalidade e testes de integridade; e os que séo focalizados no trabalho
ou posto a ocupar: testes de amostras de trabalho e simulacgdes e os testes de conhecimento
do posto. (Rego et al., 2008)

Importa também dar conta que os instrumentos de selecdo escolhidos para aplicar
aos candidatos, devem cumprir com quatro critérios fundamentais que atestam a sua
qualidade e a sua validade, sendo eles: amplitude de aplicacdo, custo, fairness e
capacidade de predicéo ou validade. (Ribeiro, 1995)
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Figura 2. O processo de Recrutamento e Selecéo
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Recrutamento e Selecdo no setor das Tecnoldgicas
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O grande avanco tecnoldgico que as sociedades tém experienciado veio trazer

desafios acrescidos para as empresas dos setores que impulsionam esse mesmo avanco.

A exigéncia das pessoas por processos cada vez mais digitalizados, por novos softwares

e aplicacdes, que tornem o dia-a-dia mais simples e eficaz, fez aumentar muito a

necessidade e a procura por profissionais com competéncias para dar resposta as referidas

exigéncias.

As tecnoldgicas competem hoje, de forma agressiva, pelos escassos recursos

humanos com competéncias nas areas das engenharias e da 0T, que existem no mercado.

Na perspetiva de (Camara et al., 2007), competéncias sdo o conjunto de qualidades e

comportamentos profissionais que mobilizam os conhecimentos técnicos e permitem agir

na solucdo de problemas ajudando os individuos a atingir os objetivos a que se propde.
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Para conseguirem recrutar e selecionar nesta area, torna-se necessario que as

empresas tenham capacidade de se destacar da concorréncia em diferentes dimensoes.

Se analisarmos os fatores que podem contribuir para as empresas alcancarem
vantagem competitiva no processo de R&S, em primeiro lugar, podemos apontar a
remuneracao fixa e variavel como uma dimenséo que pode tornar a empresa atrativa, uma
vez que os colaboradores destas areas estdo constantemente a comparar a sua
remuneracdo com aquilo que € praticado no mercado para concluirem se aquilo que estao
a receber, tanto de componente fixa como variavel, esta ajustado e & competitivo. (Dockel
et al., 2006)

Outro fator de atracdo de candidatos prende-se com a reputacdo da empresa, ou
seja, a sua imagem. A imagem da empresa afeta as primeiras fases do processo de R&S
na medida em que sugere ao candidato as condicdes de trabalho que pode vir a encontrar
e a posicao/postura da empresa dentro da industria ou setor em que se insere. Pode-se,
por isso, verificar que a imagem da empresa deve ser cuidadosamente trabalhada para que
os candidatos figuem com a percecdo de que aguela organizagdo é um bom sitio para
trabalhar. (Ngai, 2008)

Outro fator que pode contribuir para o sucesso na atracdo de candidatos € a
informacdo. O facto de se promover as oportunidades acompanhadas de bastante
informacdo sobre as mesmas, ajuda a reduzir a incerteza e a desconfianca, conduzindo a

um maior nimero de candidaturas. (Tong, 2009)

Um estudo realizado pela PWC, “Millennials at work. Reshaping the workplace”,
(2011), tentou analisar o que atrai os millenials. A relevancia em perceber aquilo que atrai
a geracdo millenial de uma forma geral, dado que existem sempre diferencas numa
geracdo, reside no facto de esta ser a geracdo mais ligada a tecnologia e aos empregos que

se criaram a partir da mesma.

Embora os salérios e os incentivos financeiros continuem a ocupar uma posi¢do
cimeira naquilo que atrai as pessoas, o que foi indicado como sendo mais importante
(52%) é a oportunidade de progressdo de carreira. A fechar o top 3 ficou ainda a oferta,

por parte da organizacdo, de programas de formacéo e desenvolvimento de exceléncia.

Armando Garza Sada, chairman da Alfa S.A.B de C.V, uma multinacional

mexicana com negocio em varias industrias, refere no estudo “Millennials at work.
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Reshaping the workplace” da PWC que “A nossa capacidade de atrair, reter e gerir
talentos néo depende do pacote de compensac6es, mas sim da nossa habilidade para criar
um sentimento de pertenca a uma organizagdo que oferece uma relacéo de longo prazo e
a oportunidade de desenvolvimento profissional assim como a uma empresa que tenha

uma visdo clara daquilo que é, daquilo que quer ser, e da maneira como vai la chegar.”

O caminho para se ter sucesso na atracdo e retencdo de talento nestes setores,
parece residir na capacidade das organizacGes em entenderem as motivacoes e aspiracoes

das pessoas.

Etica no processo de Recrutamento e Selec&o

A ética empresarial define-se como o conjunto de comportamentos apropriados
que as empresas e os mercados devem seguir. E Gtil para garantir que os individuos tém
uma base de normas, de boas praticas, que devem ter sempre presentes para quando forem

confrontados com dilemas morais no local de trabalho, saberem como agir.

A existéncia de um codigo de ética nas organizagdes é fundamental e este deve
ser disponibilizado a todos os colaboradores para que estes tenham a noc¢do dos principios
éticos da empresa. A ética empresarial aplica-se ao lado humano, nas praticas que se tém

com os colaboradores, mas também ao lado ambiental.

O processo de R&S, que se assume como um dos principais processos das

organizacg0es, deve seguir praticas éticas quando é aplicado.

O suborno, a mentira e a discriminagdo, com base no sexo, idade, crencas
religiosas, orientacdo sexual ou raca sdo exemplos de praticas antiéticas no processo de
R&S apontadas por Chidi et al. (2012).

A recolha de informacgdes sobre os candidatos nas redes sociais (como o
Facebook, Twitter ou Instagram) também constitui uma pratica antiética, uma vez que
essa situacdo pode gerar preconceitos com base naquilo que as pessoas publicam nas suas
contas e fazer com que as mesmas sejam desconsideradas no processo. (Parez et al., 2013)
Tendo em conta que as redes sociais mencionadas sao maioritariamente usadas fora do

contexto laboral e ndo sdo indicativas da competéncia do candidato, ndo devem ser
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utilizadas como fonte de recolha de informacéao. Os profissionais de GRH devem basear

a sua atividade na informacéao que esta incluida no CV.

O assédio sexual € outra pratica antiética. Fazer promessas, nomeadamente de que
a determinado candidato(a) vai ser o selecionado para a vaga caso faga favores sexuais
ao recruiter, ou ter comportamentos inapropriados, como fazer comentérios sobre os
atributos e caracteristicas fisicas do candidato(a), sdo a¢cdes condenaveis e que devem ser

reportadas pelas vitimas.

A auséncia de feedback também é considerada uma prética antiética. (Thielsch,
2012). Por vezes, os recruiters nao informam os candidatos sobre o estado do seu
processo de R&S e isso mostra falta de consideracdo pelas pessoas e prejudica a imagem

da organizagéo.

As organizac6es devem definir estratégias que combatam as praticas antiéticas. A
redacio de um Cddigo de Etica assume-se como uma acdo importantissima. Para
(Andrade et al., 2016) este documento “formaliza um ideal de padrdes de comportamento
esperado para 0s gerentes e funcionérios das organizacfes, fornecendo padrbes e
orientacdes gque estabelecem as interacbes das empresas com a comunidade, por meio de
produtos/servicos, forca de vendas, comunicacGes de marketing, investimentos e
relacionamentos com o publico, influenciando na reputacdo da empresa e desempenho
global do marketing.” (p.1). O Cédigo de Etica, que tem de estar disponivel para todos os
colaboradores da organizacdo, estabelece as fronteiras entre aquilo que € eticamente

correto e aquilo que ndo o é.

Promover agdes de formacdo que ajudem os colaboradores a melhorar a sua
abordagem as suas tarefas do dia-a-dia, no sentido de serem mais éticos nas mesmas,
também é uma estratégia que ajuda a prevenir comportamento antiéticos. No caso
especifico do R&S, seria importante dinamizar uma acéo de formacédo onde fosse dado a

conhecer qual a postura mais ética para se conduzir uma entrevista a um candidato.

Capitulo 11- A Capgemini Engineering Portugal*

A Capgemini Engineering Portugal faz parte do grupo Capgemini, um grupo

multinacional de origem francesa. A empresa-mae do grupo, a Capgemini Portugal, esta
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presente em Portugal desde 1997, desenvolvendo a sua atividade no setor da

consultadoria financeira, da gestéo e da banca.

Em abril de 2020, o grupo Capgemini concluiu a aquisi¢do da operacdo da Altran
em Portugal, acrescentando & sua oferta diversas areas no dominio das engenharias,

tecnologias da informacdo e 10T. Nascia assim a Capgemini Engineering Portugal.

A empresa é uma consultora, que retne os projetos dos diferentes clientes que tem
em carteira e a partir dai gere as diversas operacdes, desde o planeamento estratégico a
fase de producdo, com o objetivo de entregar o que é contratado. Em Portugal, tem
escritérios em trés cidades, Lisboa, Porto e Fund&o, sendo o escritorio de Lisboa a sede

da empresa.

O trabalho pode ser desenvolvido a partir destes trés escritorios ou nas instalacdes
dos clientes da empresa. Com a expansdo da Capgemini Engineering para o Fundao,
Portugal passou a integrar a rede GEC-Global Engineering Center, que sdo centros de

servicos que funcionam em regime nearshore’.

A missdo da empresa é potenciar a energia humana atraves da tecnologia e desta
forma garantir um futuro cada vez mais sustentavel e inclusivo. Os valores Honestidade,
Ousadia, Confian¢a, Liberdade, Diversdo, Humildade e Espirito de Equipa guiam a
atividade da empresa e norteiam a postura que cada colaborador do grupo Capgemini

deve ter.

Atualmente, a nivel global, a empresa conta com cerca de 52.000 colaboradores
espalhados por mais de 30 paises. Em Portugal, o nimero de colaboradores é superior a
2.500, projetando-se a contratacdo de mais 1.400 pessoas em 2022. A partir de Portugal
sdo entregues projetos para diversos clientes nacionais e internacionais. A Capgemini
Engineering Portugal, dentro dos setores onde tem atividade, tem como clientes alguns

do principais players das respetivas areas. (Anexo 1)

! Realocacéo das operagBes de uma empresa para outra empresa que esta localizada noutro pais e de onde
0 servigo sera prestado.

*Toda a informacdo apresentada neste capitulo foi recolhida no site da Capgemini Engineering e através
de documentos internos da empresa.

13



Recrutamento e Selecdo- O caso da Capgemini Engineering Portugal

Relativamente a0 modo como a empresa esta organizada, no (Anexo 2) é

apresentado o organograma atual da Capgemini Engineering Portugal.

Capitulo I11- Descricéo das atividades de estagio

Contexto geral do estagio

Através de uma parceria entre o ISEG e a Capgemini Engineering Portugal surgiu
a oportunidade de um estagio curricular no departamento de Talent Acquisition (TA) na
funcdo de HR Business Partner, associado & unidade de negdcio/técnica Network
Engineer (NetEng).

A unidade técnica na qual fomos integrados, NetEng, € uma unidade com foco em
projetos na area da Engenharia de Telecomunicagfes, sendo as equipas da mesma
responsaveis por funcdes como Planeamento e Otimizagdo de Rede, Integracdo de Rede
ou Seguranca de Rede. Dentro desta unidade existem projetos nos diferentes tipos de

acesso a rede, ou seja, projetos em redes fixas e projetos em redes moveis.

Relativamente as atividades realizadas ao longo do estagio, que teve a duracao de
5 meses e 17 dias com inicio a 10 de janeiro de 2022 e fim a 27 de maio de 2022, num
primeiro momento foram apresentadas as plataformas utilizadas pelos recruiters para
fazerem sourcing, selecdo de candidatos, agendamento de entrevistas e publicacdo de
anuncios de oportunidades de emprego. Nesta fase, o principal objetivo era dar a perceber
como executar as funcBes acima descritas nas plataformas LinkedIn, Net.Empregos, IT
Jobs e ATS (plataforma da Capgemini Engineering). No LinkedIn, que é a plataforma
mais utilizada na empresa para pesquisa e agendamento de entrevistas com possiveis
candidatos e publicacéo de anuncios, houve a possibilidade de fazer diversas formacoes
gue transmitiram conhecimento para desenvolver as atividades de uma forma mais eficaz

e rapida.

Num segundo momento, passou-se a conhecer e saber utilizar as plataformas
internas da empresa para registo da atividade individual de cada recruiter,

armazenamento de dados dos candidatos e partilha de informacdes relevantes do mesmo.
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Nesta fase, as ferramentas utilizadas foram a Ficha de Entrevista do Candidato
(FEC), a MasterFEC, o SharePoint e 0 ATS.

Foi depois partilhado o tipo de perfis que a unidade técnica mais recruta.
Essencialmente, sdo perfis com formacdo na area da Engenharia de Telecomunicagdes,
Engenharia Eletrotécnica e de Computadores e, no limite, Engenharia Informatica, mas

com motivacao para a area de Telecomunicacgoes.

Por fim, fez-se 0 acompanhamento de uma recruiter na pesquisa de candidatos,
no contacto com 0s mesmos, nas entrevistas, na partilha dos candidatos validos e nas

apresentacdes de propostas de colaboracéo.

Quanto ao nivel de senioridade dos perfis, recrutou-se maioritariamente perfis
juniores, com 0-2 anos de experiéncia, tendo havido também a oportunidade de se
contratar perfis séniores, com 2-8 anos de experiéncia e com mais de 10 anos de

experiéncia.

Passados trés meses, passou-se a conduzir o processo de R&S do inicio ao fim de

forma autbnoma.

O Processo de Recrutamento e Selecdo na Capgemini Engineering

O processo de R&S comega com uma reunido entre a equipa de recruiters e a
equipa técnica (NetEng), que é responsavel pela gestdo de projeto nas suas diferentes
partes: coordenacdo das equipas operacionais, gestdo do budget do projeto, relacdo com
o cliente, identificacdo de necessidades de pessoal e relacdo com as diferentes equipas
envolvidas nos projetos. Nesta reunido, sdo comunicadas as necessidades de

recrutamento.

De seguida, é criado no SharePoint o registo da oportunidade, para que seja mais
facil a todas as equipas envolvidas no processo fazerem o tracking de todos os candidatos
contactados e acompanhar em tempo real o estado do processo.

Posteriormente, a equipa de recruiters cria um anuncio de acordo com as
orientagdes transmitidas pela equipa técnica, que incluem a formacdo académica
necessaria, 0 numero de anos de experiéncia, as skills procuradas, o nivel de inglés
minimo e o horério de trabalho. Uma vez criado o andncio, procede-se a publicagdo do

mesmo nas diferentes plataformas de recrutamento utilizadas na Capgemini Engineering.
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Paralelamente a criacdo e publicacdo dos andncios, 0s recruiters também fazem
pesquisas proativas nas plataformas para aumentar o nimero de perfis contactados. Tendo
em conta que em Portugal a competicdo por perfis na area das engenharias e da Internet
of Things (IoT) é muito grande, a parte da pesquisa proativa é fundamental para se
conseguir atrair os melhores perfis para as oportunidades disponiveis na Capgemini

Engineering.

Como resultado da publicacdo de anuncios e da pesquisa proativa, surgem, numa
primeira fase do processo de R&S, as entrevistas entre os perfis e a equipa de recruiters.
Aqui sdo avaliados temas como o background academico e profissional do perfil, o nivel
de inglés, a expetativa salarial, a disponibilidade para se juntar & Capgemini Engineering,
0 estado civil e a mobilidade (a qual dos escritdrios da empresa pretende ficar associado).
Nesta fase procede-se também ao registo do perfil nas bases de dados internas da
organizacdo. De seguida, caso o perfil relina as caracteristicas procuradas, é partilhado
com a equipa de NetEng para que a mesma proceda a uma entrevista técnica, onde sdo
avaliadas as capacidades do perfil ao nivel da engenharia e onde se procura entender quais

as motivacdes do mesmo. Para depois 0 associarem a um dos varios projetos da equipa.

Se o feedback da parte técnica for positivo, procede-se a elabora¢do de uma
proposta de colaboracdo que tem em conta aquilo que sdo as expetativas dos perfis ao
nivel da remuneracdo, da disponibilidade para comecar a trabalhar, da localizacdo do

escritorio e da &rea de motivacao.

De seguida, apresenta-se a proposta de colaboracdo e esclarece-se o candidato

sobre as ddvidas que 0 mesmo possa ter em relacdo a proposta.

Caso o candidato aceite a proposta de colaboracdo, o recruiter responsavel pelo
processo procede ao preenchimento de diversos documentos de suporte a contratacdo do
perfil. Nesta fase é preenchido o Hiring Form (Anexo 3), que contém toda a informacéo
relevante do candidato, a F-CCC (Anexo 4), que é uma folha de Excel onde se inserem
os valores da remuneracgéo e que calcula diversas variaveis e, por fim, a F-FDC (Ficha de
Contratagdo) (Anexo 5), uma ficha onde estdo reunidas informacdes relevantes para a

elaboracdo do contrato.

Depois de todos estes documentos estarem devidamente preenchidos, o recruiter esta
encarregue de entrar em contato com a equipa de Gestéo de Pessoal (GP) para formalizar

a contratacdo do perfil. S0 quando a GP confirma que toda a documentacédo enviada, que
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inclui todos os documentos ja referidos mais a cépia do Documento de Identificacdo do

perfil, um comprovativo de IBAN e um comprovativo de morada, cumpre 0s requisitos,

é que o processo fica concluido.

Importa ainda dar referir que sempre que um recruiter contrata alguém, tem um

prémio monetario associado a essa contratagao.

Figura 3. O processo de R&S na Capgemini Engineering
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FEC

A Ficha de Entrevista do Candidato (FEC) (Anexo 6) é uma ferramenta utilizada
em todos os processos de R&S pelos recruiters. E uma folha de Excel onde sio registadas
as informacdes sobre o candidato, tais como: Nome, Data de Nascimento, Endereco
Digital, Experiéncia, Nacionalidade, Data da Entrevista, Percurso Académico, Percurso
Profissional, Skills (podem ser linguagens de programacdo, conhecimentos com
determinados softwares), Soft Skills (se o candidato mostra interesse, se é comunicativo,),
Expetativa Salarial, Mobilidade, Disponibilidade, Estado Civil e Formacfes ou
CertificacOes. Esta ferramenta € crucial para todo o processo, porque é com base nela que

todas as partes envolvidas ficam a conhecer os perfis dos candidatos.

MasterFEC

A MasterFEC (Anexo 7) é uma plataforma que relne todas as entrevistas que
foram feitas pelos recruiters. Tendo em conta a dimensdo da Capgemini Engineering, é
uma plataforma muito importante porque permite a todas as pessoas da unidade de TA
saber exatamente quem foi entrevistado, quando foi entrevistado, por quem foi
entrevistado e para que unidade técnica foi considerado. Estas informacdes evita, por
exemplo, que os recruiters entrem em contato com um candidato que foi entrevistado
recentemente ou que estd em processo com outra equipa. Para além das informacGes
acima referidas, a MasterFEC também tem o e-mail do candidato, 0 nome e o contato
telefénico. Serve ainda para gerar um codigo que fica depois associado a cada processo e

que é util para se fazer o tracking dos candidatos.

SharePoint

O SharePoint (Anexo 8) € uma plataforma utilizada em conjunto pela equipa de
recruiters e pela equipa da unidade técnica. E nesta plataforma que esto registadas todas
as necessidades de recrutamento assim como todos os candidatos que estdo em processo
de recrutamento para preencherem as vagas. Em todas as reunides que decorrem entre as
duas equipas € utilizado o SharePoint para fazer uma avaliagdo do status dos processos e

dos projetos. Para além de todas as funcionalidades ja referidas, o SharePoint retne varias
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informacdes, tais como: Cliente associado a vaga, Team Leader (TL) associado a vaga,

Funcdo operacional e Candidato em IC (Candidatos sem projeto associado)

ATS

O ATS (Anexo 9) ¢ a plataforma usada pela Capgemini Engineering para registar
todos os seus colaboradores. Nesta plataforma também é possivel fazer sourcing de
candidatos, uma vez que a mesma recebe todas as candidaturas que sao feitas através do
site da Capgemini Engineering e as reine para ficarem disponiveis para 0s recruiters.
Tem por isso uma dupla funcionalidade, por um lado agrega as informacGes dos
colaboradores atuais, por outro disponibiliza as candidaturas efetuadas por candidatos

externos

LinkedIn Recruiter

O LinkedIn Recruiter (Anexo 10) é uma ferramenta disponibilizada pelo LinkedIn
mediante licenca. Através da licenga da Capgemini Engineering, os recruiters tém acesso
as funcionalidades de sourcing disponibilizadas pela plataforma. Sendo uma rede social
associada ao mundo profissional, onde as pessoas podem adicionar as suas experiéncias
profissionais ou formacdes e certificacbes que tenham concluido, criando assim um CV
digital, e que conta com mais de 774 milhdes de utilizadores, esta plataforma é utilizada
diariamente pelos profissionais da Capgemini Engineering para entrar em contato com

possiveis candidatos.

Ao longo do estagio esta foi plataforma mais utilizada para desempenhar as atividades
de R&S. Para além de todas funcionalidades para pesquisa, também é possivel associar a
cada vaga um projeto onde sdo guardados todos os candidatos relevantes para a mesma.
Tendo em conta o alto volume de oportunidades e de contratacGes das equipas de Talent
Acquisition, esta funcionalidade é muito importante para uma melhor organizagdo do
trabalho.

Programa TUA
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O programa TUA (Traz Um Amigo) é uma iniciativa em pratica na Capgemini
Engineering que, como 0 nome do programa sugere, tem como objetivo que 0S
consultores que j& colaboram com a empresa recomendem pessoas da sua confianca para
virem trabalhar para a Capgemini Engineering. Para fazerem uso deste programa, 0s
colaboradores devem enviar um e-mail institucional para o endereco de recrutamento da
empresa onde confirmam que toda a informacdo relativa a sua recomendacdo é
verdadeira. De seguida, caso haja enquadramento para a recomendacéo, desenvolve-se
todo o processo de recrutamento em pratica na organizacdo e, caso a recomendacéo seja
admitida na empresa, o colaborar que recomendou tem direito a uma recompensa

monetaria.

Importa referir que, durante o estagio, houve oportunidade de participar em processos
de recrutamento que resultaram da utilizacdo, por parte dos consultores, do programa
TUA.

Feira de Emprego

Outra das tarefas realizadas foi a participacdo na feira de emprego da Escola
Superior de Tecnologia (EST) do Instituto Politécnico de Castelo Branco (IPCB) (ver
anexo 11). Durante o evento, 0 estagidrio esteve em representacdo da Capgemini
Engineering Portugal com objetivo de apresentar aos alunos 0s projetos, os clientes e as
oportunidades em aberto na empresa. Houve também espaco para o esclarecimento de
duvidas dos alunos sobre como se poderiam candidatar as oportunidades, perspetiva de
carreira oferecida pela empresa e a possibilidade de continuarem a sua formagéo dentro

da organizacdao.

Como elemento dinamizador do evento, no stand da Capgemini Engineering
existiu uma roleta digital que os alunos podiam fazer girar e consequentemente ganhar
um brinde. Para acederem a roleta, os alunos tinham de se inscrever através de um
formulério, deixando 0s seus contactos e autorizacdo para serem posteriormente

contactados pelas equipas de Talent Acquisition.
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5G Open Day

O 5G Open Day foi um evento organizado pela Capgemini Engineering nos
escritorios da empresa no Funddo. Através da articulagdo com as universidades locais
(UBI-Universidade da Beira Interior e IPCB-Instituto Politécnico de Castelo Branco)
reuniu-se um grupo de alunos com formacdo em Engenharia Eletrotécnica e de
Computadores e Engenharia Eletrotécnica e das Telecomunicagdes e foi feita uma
apresentacdo da tecnologia 5G. Durante a apresentacgéo foi dado a conhecer aos alunos as
potencialidades e novidades do 5G e também o trabalho que a Capgemini Engineering
tem vindo a desenvolver com esta tecnologia ao nivel do R&D e de projetos para 0s seus

clientes.

Apos a apresentacéo ficar concluida, os alunos tiveram a oportunidade de visitar
o laboratério de 5G da Capgemini Engineering, situado no Fund&o, onde sdo testadas
aplicacdes com recurso ao 5G e onde estd uma equipa dedicada a investigacao desta nova

tecnologia.

Nesta atividade, houve também a responsabilidade de tratar de todas as questdes
logisticas do evento, tais como, rece¢do dos alunos nas instalacBes da organizacdo,
distribuicdo de crachas, fazer a ponte entre a equipa técnica responsavel pela apresentacdo
e a equipa das universidades, responsaveis pelos alunos, e registar fotograficamente todo

0 evento.

Capitulo IV- Anélise critica do estagio

Tendo em conta que ao longo deste trabalho foram apresentadas duas dimensdes
do processo de R&S, a tedrica e a pratica, faz sentido confrontar ambas e perceber se a
Capgemini Engineering Portugal aplica aquilo que € recomendado pela teoria. Esta

confrontacdo serd feita com base na experiéncia vivida ao longo do estéagio.

Se considerarmos 0 modelo de R&S apresentado por (Rego et al., 2008), em que
0 processo se inicia com a Andlise de FuncGes, a Capgemini Engineering esta alinhada

com o que e dito na teoria. Contudo, esta fase ndo é assegurada pelos recruiters, uma vez
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que os tipos de perfis contratados sdo muito especificos e a analise das funcbes tem de

ser feita pela equipa de engenharia da empresa, que tem formagéo para o efeito.

Seguindo o modelo, é indicado que na segunda fase se elabora o perfil de
competéncias, capacidades, aptiddes e qualificacbes necessarias para executar as funcoes.
Na Capgemini Engineering esta funcdo também é concretizada pela equipa de engenharia,
que partilna com a equipa de recruiters quais as qualificacbes académicas minimas, 0s
conhecimentos técnicos exigidos (softwares, linguagens de programacdo, aplicacfes
informaticas), o nivel de senioridade e o nivel de lingua estrangeira. Também aqui a

Capgemini Engineering parece estar em sintonia com as recomendacdes dadas pela teoria.

A terceira fase do processo inclui as decis6es de recrutamento. E decidido como
recrutar e onde recrutar os candidatos. Nesta fase ha uma reunido entre os recruiters onde
a manager da equipa comunica se a solucdo para preencher a vaga deve ser procurada
internamente ou se devemos recorrer ao mercado. Nesta fase, 0 mais importante é atrair
0 maior nimero de candidatos para as vagas em aberto, seja através de andncios, pesquisa

proativa, referéncias, ou feiras de emprego.

A teoria diz-nos que a quarta fase do processo de R&S deve ser a selecdo do
candidato mais adequado para preencher a vaga em aberto. Na Capgemini Engineering
cumpre-se esta fase por meio de duas entrevistas: a entrevista por parte dos RH e a
entrevista técnica, conduzida pela equipa de engenharia. Se for necessario sdo aplicados
testes técnicos, cujo conteudo esta alinhado com aquilo que sera a funcdo futura. Tendo
em conta que (Rego et al., 2008) descreve esta fase como aquela onde sdo desenvolvidos
esforcos para selecionar os candidatos mais apropriados e que em perspetiva virdo a ter
elevado desempenho na funcédo, pode dizer-se que a Capgemini Engineering leva a cabo
os referidos esforgos com o objetivo de ser 0 mais eficaz possivel neste processo, que € o
do R&S.

Segue-se depois a atribuicdo dos candidatos aos postos de trabalho e a
observacao/estudo do desempenho dos individuos selecionados. Estas fases, na
Capgemini Engineering, ndo sdo asseguradas pelos recruiters. Relativamente a atribuicdo
dos candidatos aos postos de trabalho, ha uma equipa de onboarding responsavel por esse
momento. Relativamente & observacdo/estudo do desempenho dos candidatos

selecionados, tendo em conta que as fungdes para as quais os candidatos sdo contratados
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sdo0 muito técnicas e que os recruiters ndo tém formacdo em engenharia, esta fase é
assegurada pelos Team Leaders (TL), que acompanham diariamente a performance dos
colaboradores.

A Ultima etapa do modelo considerado é a avaliacao do processo de recrutamento
e selecdo. Aqui, a equipa de recruiters faz um balanco do processo de R&S, onde é
avaliado: o tempo que demorou a atrair, selecionar e integrar o candidato; se 0s métodos
e técnicas utilizados foram bem escolhidos e aplicados; o desempenho do candidato. Para

saber o0 desempenho do candidato, conta-se com input dos TL’s.

Acoes de melhoria

No geral, os processos de GRH com os quais houve contato, nomeadamente o
processo de R&S, sdo executados de forma correta. Contudo, ha uma dimenséao que pode
melhorar e que nos parece ser muito relevante para que se consiga ter mais éxito na
atracdo e selecéo de novos colaboradores: o feedback. A elevada procura por profissionais
das areas de IT e Engenharia, leva a que estas pessoas recebam varias propostas de
colaboracgéo. Por vezes, acontece que se perdem candidatos pela demora na apresentagédo
de uma proposta de colabora¢do ou na comunicacao de que a organizacao esta interessada

em dar continuidade ao processo de R&S.

Esta dificuldade é reconhecida pela empresa e os fatores que contribuem para a
demora também estdo identificados. As equipas de recruiters estdo dependentes da
avaliacdo técnica dos candidatos por parte das equipas de engenharia para dar seguimento
a0s processos, 0 que causa atrasos nos mesmos. As equipas de engenharia tém um volume
de trabalho significativo associado aquilo que sdo os projetos dos clientes da Capgemini
Engineering e acabam por ndo conseguir validar tecnicamente os candidatos t&o rapido

como seria desejavel.

Recentemente, na Capgemini Engineering comegou a utilizar-se uma plataforma
de avaliacdo de conhecimentos técnicos (linguagens de programagdo, softwares
especificos de cada area de negocio da empresa, aplicacfes, bases de dados) que tem

como objetivo acelerar o processo de R&S, nomeadamente na fase da validagédo técnica.

A plataforma chama-se IMocha.
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A grande vantagem deste software é que pode ser utilizado pelos recruiters para
assegurar uma fase do processo que atualmente € assegurada pela equipa de engenharia e
assim aliviar a pressédo sobre essa equipa e reduzir o tempo de feedback que existe
atualmente. Embora a plataforma tenha adesdo e resultados em algumas equipas,
nomeadamente aquelas que recrutam perfis com competéncias de programacéo, ainda
tem de ser otimizada para as outras unidades de nego6cio, como € o caso da unidade
NetEng. Acredita-se que quando todos os recruiters, de todas as unidades, tiverem acesso

ao IMocha, o problema do feedback pode ficar resolvido.

Capitulo V- Consideracoes finais

O presente trabalho foi elaborado com base em trés objetivos: primeiramente,
havia interesse em entender de que forma o processo de R&S pode contribuir para o
sucesso dos trabalhadores e da organizacao; o segundo objetivo era identificar as etapas
do processo de R&S numa organizagdo do setor das Tecnologias de Informacéo e
Engenharia, tendo por base as atividades desenvolvidas; o terceiro objetivo era fazer uma

analise da experiéncia do estagio e identificar pontos de melhoria a implementar.

O primeiro objetivo foi alcancado na medida em que foi possivel concluir que o
processo de R&S é muito importante para a relacdo que os colaboradores poderao vir a
ter com a empresa. Uma boa experiéncia na fase de R&S contribui para o sucesso do

colaborador e, consequentemente, para 0 sucesso da organizacao.

O segundo objetivo também foi concluido com sucesso. Foi possivel descrever os
diferentes passos do processo de R&S da Capgemini Engineering bem como identificar

se 0 processo estava alinhado com o que é dito na literatura.

Quanto ao terceiro objetivo, foi possivel fazer uma anélise critica da experiéncia
de estagio, onde se identificou aquilo que esta a ser bem feito na organizagcdo, mas

também aquilo que pode ser alvo de melhoria.

No geral, considera-se que o0s objetivos foram alcangados com sucesso e que toda
a experiéncia do estagio, assim como toda a pesquisa bibliogréafica para a elaboragéo da

parte teorica, foi muito util para a nossa evolucao.
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ANnexos
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Anexo 3- Hiring Form
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Anexo 4- FCCC
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Anexo 5- FDC

completed by the person responsible for the Request for Contract (all fields are mandatory)
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4 Ogen 002152 W32 W4 NRS Signalling T&C Engineer CTY/CTinc/Contractor Lisboa NS Thales

4 Ogen 02153 W32 WH MRS Signalling T&C Engineer CTi/CTinc/Contractor Lisboa NS Thales

4 Ogen 022 154 W34 W36 NRS Technical Lead NPO CTI/CTinc/Contractor Lisboa NS Huawel Slimane Aioussi

@& QOpen 022155 W34 W3 KRS Junior Infraestructurs Enginzer [Frances) CTi/CTinc/Contractor  Lisboa/PortoFundio NS Nokia Tatiana Naoais

4% Ogen 022158 W38 W4 NRS PMO Modile Packet Core >8 yrs exg) CTI/CTinc/Contractor Lishoa NS NOS Wallace farias (ficou de pensar se vem pra pt) / Radrigo Amarante

£l Open 022155 W WO NRS PMO Mobile Packet Core/ Gestor Projecto Teko (4 yrs exp) CT1/CTin/Contractor Lisboa NS NOS

9 Open 002 160 W38 W4 NRS Gestor de Formag3o/Formador CT)/CTinc Lisboa NS NOS Luisa Bentes apresentar proposta pary

431 ogen (2022161 W3 WA NS Signafing Data Software Engineer (CTC and il CTY/CTinc/Contractor Lisboa NS Thales i} 1
4 »

> = HiingNeeds Candidatelog GestaodeVagas Sheet2 TalentFactory22  StatusRecrutamento  Sheet3  Candidatosa +

Anexo 9- ATS
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Rodrigo Manuel SILVA AMARO
Professional | Recruiter

Candidate Search & Creation
CANDIDATES P .
ACtIVlty Advanced Search Q_ search W Save As X Reset Filters 3= Predefined Filters
= Candidates
I SportaneousApplication 62542 Basic Information Addresses Mobility and Availability
File Merger 10060 Last Name Country > Mobility Preference >
State/Province > Continent >
JOB APPLICATIONS X 7
First Name Email Country >
= New:Awaiting Review 182349 Provinces >
e other v. g Preferred Altran Worksites >
Active in another vacancy 838 Citizenship > Searchonmap @
IV1 (Prescreening with 14107 K . Comments
Recruiter) 4 Other Citizenship >
= IV2(Hiring Manager interview) 4950 Source > Personal Information
Recommended by > . Compensation
V3 (Technical Interview) 910 Candidate
Status 4 >
V4 (HR Interview) 459 Expected salary base
e Active tive Interviews

Rodrigo Manuel SILVA AMARO
Professional | Recruiter

CANDIDATES Q&+

< cv & CV(French)

[

+ Rodrigo
Amaro

Hired on another vacancy

)y Ana

Rodrigo Amaro

[ESTRADO EM GRH

Lisboa, Portugal | (+351) 963 516 277
com | www.linkedin

1 Applications 1 Interviews

[E] EMPLOYMENT QUESTIONNAIRES

CANDIDATE POOLS

< Formaciao Académica

ISEG - Lisbon School of Economics & Management, Universidade de Lishoa
Estudante do Mestrado em GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

[ SUPPORTING DOCUMENTS

5612020 - Presente

is REFERRALS & REFERENCES

UBI, Faculdade de Ciéncias Sociais e Humanas, Universidade da Beira Interior

¥. RECRUITMENT COSTS

Licenciatura em CIENCIA POLITICA E RELAGOES INTERNACIONAIS set. 2015- jun. 2020
+Meédia: 14

DOOOODOE

Anexo 10- LinkedIn Recruiter

33



Recrutamento e Selecdo- O caso da Capgemini Engineering Portugal

MRecruitev Projetos  Vagas  Relatorios

Q Inicie ou continue a pesquisa aqui

Filtros de pesquisa avancada * Histérico ® Pesquisas salvas ® Pesquisar candidato ideal

Rodrigo Amaro Projetos recentes (10) Visualizar todos
Capgemini Eng ing
. 8 gl . Talentos selecionados wen
¢ Junior Telecommunications Engineer e
i J - . R 88 1,025 candidaturas Visualizados ha 37 s
| Proiet t gineering (Lisboa e Regido) « Raquel Nascimento « Criado ha
rojetos recentes
@ Vaga: Junior telecommunications engineer (W/M) (ativa):
+ de 99 candidaturas
R @ Resultados recomendados (ativa)
Dar feed z
Revisar feedback sobre o perf Lo salacionado
s . e . Talentos selecionados
¢ E2E RAN Planning & Optimization Engineer :
Lembretes C & ing:Lisboa, Partugal+ Andiéa Jacquinde Aimeida s Griac 88 1,665 candidaturas Visualizados hé 2 d
N PR C eering (Lisboa, Portug * Andrea Jacquin de Aimeida « Criado
hi )21 dias
@ Vaga: E2E RAN Planning & Optimization Engineer (ativa):
73 candidaturas (1 novas)
)

Rodrigo Amaro - Vocé

Hello Network &)

Capgemini Engineering is #hiring Junior Telecommunications Engineer!

Rodrigo Amaro 3
HR Business Partner

If you see yourself in this role, and are keen to be part of the journey, you can
apply for this directly on the opportunity bellow!

Seguidores 165
#telecomunicagGes #opportunity #2G #3G #4G #5G

Junior telecommunications engineer
(W/M)

Vaga da Capgemini Engineering
Lisbon Metropolitan Area « Hibrido

j& 29 conexdes trabalham aqui
-

S 16 3 compartilhamentos
(5 Gostei @ Comentar [:_)_J Compartilhar 1 Enviar

Il. 1.783 impressoes Visualizar analise
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Anexo 11- Feira de Emprego EST-IPCB

. CAN YOU USE
ECHNOLOGY TO J#, D
GET THE FUTURE | ~TER FUTURE? |

YOU WANT

GET THE
FUTURE |
YOU WANT [
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