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Resumo

Vianna Zentgraf, Rodrigo. Contratacdo de Agéncias de Recrutamento
Executivo: Motivos, beneficios e desafios. Rio de Janeiro, 2023. 41p.
Trabalho de Conclusdo de Curso — Departamento de Administragéo.
Pontificia Universidade Catdlica do Rio de Janeiro.

O presente estudo identificou quais s@o as principais motivacbes e
condicbes que levam uma empresa a contratar agéncias de recrutamento
executivo, além dos principais desafios percebidos na contratacao deste servico.
A pesquisa de campo, via entrevistas, foi realizada com profissionais em
cadeiras de lideranca, como geréncia ou diretoria, majoritariamente dentro do
departamento de recursos humanos de empresas de setores variados do eixo
Rio-Sao Paulo, responsaveis pela contratacdo de executivos para suas
empresas. A pesquisa contribuiu para a identificagdo dos principais motivadores
gue levam empresas a contratar agéncias de recrutamento executivo, além de
evidenciar quais sdo os critérios utilizados para selecdo e contratacdo das

agéncias.

Palavras- chave
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Abstract

Vianna Zentgraf, Rodrigo. Hiring Executive Recruitment Agencies:
Reasons, Benefits, and Challenges. Rio de Janeiro, 2023. 41 p. Trabalho
de Conclusdo de Curso — Departamento de Administracdo. Pontificia
Universidade Catdlica do Rio de Janeiro.

The present study identified what are the main motivations and conditions
that lead a company to hire executive recruitment agencies, in addition to the
main challenges perceived in hiring this service. The field research, via
interviews, was carried out with professionals in leadership chairs, such as
management or board of directors, mostly within the human resources
department of companies from various sectors of the Rio-Sdo Paulo axis,
responsible for hiring executives for their companies. The research contributed to
the identification of the main motivators that lead companies to hire executive
recruitment agencies, in addition to highlighting the criteria used for the selection
and hiring of agencies.
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1 Otema e o problema de estudo

1.1.Introduc&o ao tema e ao problema do estudo

Considerando a evolucao do cenario empresarial, 0 éxito das organizacdes
esta cada vez mais condicionado ao elemento humano. Torna-se, portanto,
essencial para a continuidade de uma organizacdo atrair, capacitar e manter
profissionais competentes que contribuam para o alcance das metas estipuladas.
(Sobral; Peci, 2008).

Acompanhando a crescente importancia do recrutamento e selecdo de
talentos e a necessidade das empresas por processos cada vez mais eficazes,
surgiu nos Estados Unidos, ap6s a Segunda Guerra Mundial, conforme aponta
Beaverstock (2014), a profissionalizagdo de especialistas na identificacdo de
talentos, conhecidos como headhunters. Esses profissionais operam com
abordagens praticas e especificas no recrutamento e selecdo de candidatos
para as empresas, com foco em cargos executivos ou com grande nivel de
especializacdo. O desafio desse especialista reside em estabelecer uma
conexao direta e eficaz entre o candidato certo e a posi¢do adequada.

Ademais, na Era da Informacdo, observa-se um notavel aumento na
mobilidade dos trabalhadores, evidenciado pela transicdo dos empregos da
industria para o setor de servicos, da formalidade legal para a informalidade
ilegal, da concentracdo do emprego industrial nas areas metropolitanas para a
dispersdo em areas ndo metropolitanas e pelo aumento do trabalho auténomo.
Concomitantemente, verifica-se uma crescente demanda por qualificagéo
profissional em todos os setores. (Chiavenato, 2010).

De acordo a AESC (2019), lideres empresariais em varios mercados
desenvolvidos estdo presenciando o envelhecimento de sua forca de trabalho,
enquanto, simultaneamente, se dedicam a cultivar a préxima geracao de talentos
para assumir papéis de lideranca. Ja os lideres de alta gestdo em mercados
emergentes enfrentam o desafio de alinhar o talento local as estratégias globais.

No contexto das crescentes incertezas e complexidades, os dirigentes das
empresas buscam orientacdo junto a consultores de confianca para formular
estratégias perspicazes e mitigar riscos. No entanto, os perigos associados a

uma contratacdo malsucedida podem ser variados. Esses riscos podem ser



consideravelmente reduzidos ao contratar uma agéncia de recrutamento
executivo. Cada vez mais, as organizacOes estdo estabelecendo parcerias
estratégicas com tais agéncias para identificar, atrair e manter os talentos mais
qualificados. Além disso, essas parcerias sao valiosas para avaliar talentos
internos, desenvolver planos de sucessdo e orientar os conselhos de
administracdo na formulacdo de uma visdo estratégica de longo prazo. (AESC,
2019).

Os beneficios de recorrer a agéncias de recrutamento executivo séo
vastos, e este estudo visa aprofundar a compreensao das motivagdes que levam
as empresas a adotarem essa abordagem estratégica de recrutamento. Com
isso, 0 presente estudo busca responder a seguinte pergunta: quais sdo 0s
principais motivos, beneficios, desvantagens e desafios que fazem com que

empresas contratem agéncias de recrutamento executivo (headhunters)?

1.2.0bjetivo do estudo

O objetivo do estudo é investigar quais sdo o0s principais motivos,
beneficios, desvantagens e desafios que levam uma empresa a contratar os
servicos de uma agéncia de recrutamento executivo ou empresa de hunting.
Para tal investigacdo, foram levantadas informacbes com profissionais

responsaveis pela contratacdo de colaboradores de nivel executivo.

1.3.0bjetivos intermediéarios do estudo

Para atingir o objetivo de estudo, foi realizado, inicialmente, um
levantamento bibliografico sobre o0s principais conceitos e praticas de
recrutamento, sele¢do e com foco nas préaticas de headhunting. A compreenséo
desses assuntos permitiu o desenvolvimento do roteiro de entrevistas que foi
utilizado para o levantamento das informac¢Ges necessarias para responder o

problema de pesquisa proposto.

1.4.Delimitacdo do estudo

O estudo busca identificar e analisar as principais motivacdes, por parte
das empresas, para a contratacdo de agéncias de recrutamento executivo, além
dos beneficios, desvantagens e desafios envolvidos. Para isto, foram

selecionados profissionais atuantes em cadeiras de lideranga, como geréncia ou



direcdo, dentro ou fora do departamento de Recursos Humanos, responsaveis
pela contratacdo de colaboradores de nivel executivo. Os profissionais
selecionados atuam em empresas de diversos segmentos no eixo Rio-S&o Paulo
e todas as entrevistas foram realizadas através do Zoom em outubro de 2023.
Vale ressaltar que o estudo considerou apenas profissionais que afirmaram
previamente ja terem contratado agéncias de recrutamento executivo, portanto
os resultados obtidos ndo englobam suas experiéncias com agéncias de

recrutamento para cargos operacionais ou técnicos.

1.5.Justificativa e relevancia do estudo

Este estudo pretende trazer luz sobre as motivagbes que levam a
contratacdo de agéncias de recrutamento executivo e quais sdo os desafios,
vantagens e desvantagens que existem nesta pratica. Neste contexto, espera-se
gue a investigacao contribua para a valorizacdo e melhoria continua deste tipo
de servico, destacando os valores percebidos por parte dos clientes, além de
potenciais desafios que podem ser enfrentados. Além disso, pode proporcionar,
aos profissionais que atuam em gestao de pessoas, a oportunidade de verificar
parametros para uma escolha mais acertiva considerando a experiéncia de
outros profissionais.

Os resultados obtidos neste estudo também podem ser Uteis a academia,
uma vez que ele trata de um assunto que, conforme aponta Sobral e Peci
(2008), se tornou essencial para que as organizac¢des alcancem seus obijetivos.

Além disso, o estudo busca proporcionar ao autor a possibilidade de
articular sua atuacao profissional atual — visto que atua como Headhunter em

uma agéncia de recrutamento executivo — com seu trabalho de final de curso.



2 Revisao de literatura

Neste capitulo sdo apresentados e discutidos aspectos conceituais e
estudos relacionados ao tema em investigacdo e que servirdo de base para a

andlise realizada.

2.1.Recrutamento

Nesta secdo, serdo apresentados 0s principais conceitos, instrumentos e
variaveis que influenciam a atividade de Recrutamento dentro das organizacdes.

Toledo e Milone (1983 apud Pontes, 2001) definem o recrutamento como o
primeiro passo no processo de identificar e atrair trabalhadores para a empresa,
com o objetivo de garantir um ndmero suficiente de candidatos para os cargos
disponiveis.

Ademais, Chiavenato (2010) destaca que o0 objetivo primordial do
recrutamento € anunciar no mercado de trabalho as vagas e oportunidades que
a entidade organizacional busca disponibilizar para individuos com qualificactes
especificas. Além disso, Sobral e Peci (2008) enfatizam que o recrutamento é
caracterizado pelo conjunto de acbes que visam localizar, identificar e atrair
candidatos que possuam as habilidades necessérias para se integrar e
desempenhar um papel especifico dentro do quadro de colaboradores da
organizacao.

Chiavenato (2010) apresenta outra caracteristica importante da atividade
de Recrutamento. De acordo com o autor, tal pratica representa uma ponte entre
o0 mercado de trabalho (MT) e o0 mercado de Recursos Humanos (MRH). Pelo
recrutamento, a organizacdo — que faz parte do mercado de trabalho — sinaliza
para determinados candidatos — que fazem parte do mercado de Recursos
Humanos (MRH) — a oferta de oportunidades de emprego.

Sob essa Gtica, € importante avaliar quais fatores e variaveis operam sobre
ambos 0os mercados. Ademais, torna-se igualmente relevante analisar como as
condicbes de ambos mercados afetam as praticas de gestdo de pessoas
utilizadas pelas organizacdes, além de como tais condi¢des influenciam o

comportamento de potenciais candidatos.



2.1.1. Mercado de Trabalho e Mercado de Recursos Humanos

Para este estudo, considere a sigla MT como referente ao ‘Mercado de
Trabalho’, ao passo que a sigla MRH € referente ao “Mercado de Recursos
Humanos”.

Segundo Chiavenato (2010), mercado significa 0 espaco de transacdes, o
contexto de trocas e intercambios entre aqueles que oferecem um produto ou
servico e aqueles que procuram um produto ou servico. Neste sentido, o MT é
composto pelas ofertas de oportunidade de trabalho oferecidas pelas diversas
organizagoes.

O primeiro ponto destacado, conforme aponta Chiavenato (2010), em
relacdo as variaveis do MT esta ligado a situacdo de Oferta x Procura. Neste
ambito, o MT se encontra em situacdo de oferta quando as oportunidades de
trabalho sdo mais volumosas do que a procura por tais oportunidades. Isto
implica que nado existem individuos suficientes para preencher as posicées em
aberto e, por este motivo, as organizacdes precisam adotar praticas
diferenciadas de Gestdo de Pessoas. Como caracteriza Chiavenato (2010), os
principais impactos gerados pelo MT em situacdo de oferta sdo: (i) critérios de
selecdo mais flexiveis e menos rigorosos; (ii) investimentos em treinamento para
compensar a inadequacéo de candidatos; (iii) ofertas salariais estimulantes para
atrair candidatos; (iv) investimentos em beneficios sociais para atrair candidatos
e reter funcionarios; (v) énfase no recrutamento interno, como meio de fixar os
funcionarios atuais e dinamizar os planos de carreira.

Por outro lado, ainda de acordo com o autor, o cenario de oferta do MT
também influencia o comportamento de individuos e, consequentemente, de
potenciais candidatos. Os principais impactos gerados pela situacdo de oferta do
MT em candidatos s&o: (i) os candidatos escolhnem e selecionam as
organizacdes com melhores oportunidades, salarios e beneficios; (ii) as pessoas
se predispbem a deixar seus empregos atuais para tentar melhores
oportunidades em outras organiza¢des, aumentando a rotatividade de pessoal;
(iii) os funcionéarios sentem-se donos da situagdo e fazem reinvindicacbes de
melhores salarios, beneficios e tornam-se mais indisciplinados, faltam e atrasam
mais, aumentando o absenteismo..

Por outro lado, também existe o fenbmeno em que o MT se encontra em
situacdo de procura, ou seja, quando as oportunidades de trabalho sdo menores
do que a procura por elas. Neste cenéario, como caracteriza Chiavenato (2010),

a organizacdo se vé diante de um recurso facil e abundante, fazendo com que



suas praticas de Gestdo de Pessoas sejam influenciadas para os seguintes
aspectos: (i) critérios de sele¢cdo mais rigidos e rigorosos para aproveitar a
abundéncia de candidatos; (i) poucos investimentos de treinamento para
aproveitar candidatos ja treinados; (iii) ofertas salariais mais baixas para
aproveitar a competicdo entre candidatos; (iv) poucos investimentos em
beneficios sociais, pois ndo ha necessidade de mecanismos de fixacdo do
pessoal; (v) énfase no recrutamento externo como meio de melhorar o potencial
humano, substituindo funcionérios por candidatos de melhor qualificagéo.

Assim como na situacéo de oferta, a situacdo de procura do MT também
influencia o comportamento dos candidatos. De acordo com Chiavenato (2010),
seus principais impactos sdo: (i) os candidatos concorrem entre si para
conseguir as poucas vagas que surgem, apresentando propostas salariais mais
baixas ou candidatando-se a cargos inferiores as suas qualificagbes; (ii) as
pessoas procuram fixar-se nos atuais empregos, com medo de engrossar as filas
de candidatos desempregados; (iii) os funcionarios passam a nao criar atritos em
seus empregos, nem a propiciar possiveis desligamentos. Tornam-se mais
disciplinados, procuram ndo faltar nem atrasar ao servico. Na dependéncia da
situacéo de oferta, procura ou equilibrio do MT e do MRH a empresa optara por
diferentes técnicas de recrutamento, o que serd abordado a seguir.

E crucial que o profissional envolvido em atividades de recrutamento e
selecdo esteja familiarizado e atualizado com as tendéncias do mercado de
trabalho, a fim de agir de maneira proativa na escolha dos métodos de

recrutamento e selecdo mais adequados. (Ferreira, 2016).

2.1.2.Técnicas de Recrutamento

Chiavenato (2010) aponta que o recrutamento é um processo de mao
dupla, pois ele ndo s6 comunica e divulga oportunidades de emprego, mas,
também, atrai candidatos para o processo seletivo.

O recrutamento pode ser feito de maneira interna ou externa. O interno
tem como objetivo buscar competéncias internas, ou seja, de atuais
empregados, para melhor aproveita-las. Conforme aponta Ferreira (2016), o
recrutamento interno valoriza o capital humano da empresa, além de ser mais
econdmico e rapido. De acordo com a autora, o recrutamento interno apresenta
perspectivas favoraveis de éxito, uma vez que o profissional e seu desempenho

ja séo familiares, e o colaborador esté inteirado da cultura organizacional, o que



diminui o periodo de adaptacdo. Além disso, funciona como um estimulo,
fortalecendo a motivacdo das equipes ja inseridas na empresa.

J& o recrutamento externo é o processo de divulgacdo de vagas fora da
empresa (Silva; Nunes, 2002) com o objetivo, segundo Chiavenato (2010), de
adquirir competéncias externas. Apesar de envolver maior custo a organizacao,
este tipo de recrutamento também € positivo por trazer ideias renovadoras de
pessoas treinadas por outras empresas, com novas expectativas, motivacoes e
talentos. (Pontes, 2001). Outra vantagem do recrutamento externo, como
caracteriza Ferreira (2016), é o aproveitamento dos investimentos em programas
de treinamento e desenvolvimento realizados por outras organizacdes. De
acordo com Lodi (1986, apud Boghossian, 2012) o recrutamento interno deve
ser priorizado, pois permite acesso a informac¢fes mais detalhadas sobre os
candidatos, reduz custos para a empresa, aprimora as relagdes publicas com os
funcionarios e incentiva a preparacdo para promocoes.

De acordo com Chiavenato (2010), enquanto o recrutamento interno atinge
um volume limitado e conhecido de candidatos, o recrutamento externo aborda
um enorme contingente de candidatos que estdo espalhados pelo MRH. Por
este motivo, o recrutamento externo utiliza uma variedade de ferramentas para
influenciar e atrair candidatos para organizagcédo. De acordo com Banov (2000), a
elaboracdo de um plano para o recrutamento também é essencial, pois é através
deste que as oportunidades de emprego sdo anunciadas para atrair candidatos
especificos. Segundo o autor, a importancia desse planejamento é destacada
pelos custos associados para a empresa, um fator especialmente relevante na
era atual, onde a divulgacdo online pode alcancar um grande numero de
candidatos.

Para identificar qual das duas opcdes deve-se utilizar, torna-se necessario
compreender o foco do processo de recrutamento. O alinhamento do
recrutamento com a estratégia da empresa € essencial, pois eventuais
alteracdes no negocio resultam na criacdo de novas funcdes, demandando,
assim, novas fontes de recrutamento para atender a essas necessidades
emergentes. (Ferreira, 2016). Neste sentido, conforme caracteriza Chiavenato
(2010), a organizacdo deve avaliar se busca candidatos com o objetivo de
preencher cargos vagos dentro de sua estrutura, mantendo seu status-quo
inalterado, ou se busca adquirir competéncias necessarias para aumentar sua
competitividade organizacional. Como o0 presente estudo busca levantar
informacgfes sobre uma técnica de recrutamento externo, 0 assunto sera mais

bem detalhado a seguir.



2.1.2.1.Técnicas de Recrutamento Externo

Conforme aponta Chiavenato (2010), existem oito (8) principais técnicas de
recrutamento externo. A primeira delas ocorre através de anincios em jornais e
revistas especializadas: Publicacdes em periodicos sdo eficazes para processos
seletivos, variando conforme o perfil da vaga. Para vagas como gerentes e
profissionais administrativos jornais locais ou de abrangéncia regional costumam
apresentar bons resultados. JA para posicbes mais técnicas, os jornais de
grande circulacdo sdo mais adequados. Em casos de vagas altamente
especializadas, revistas setoriais podem ser a melhor escolha. Com o avanco da
globalizagdo, muitas multinacionais estdo criando novos postos de trabalho,
demandando fluéncia em idiomas estrangeiros e habilidades em informatica.
Além disso, também se torna necessario dar importancia a forma que o andncio
€ construido. Especialistas em propaganda salientam que o andncio deve
possuir quatro caracteristicas, representadas pelas letras AIDA (Chiavenato,
2010). Segundo o autor, a primeira caracteristica tem como objetivo chamar a
atencdo do leitor, a segunda esta relacionada ao desenvolvimento do interesse
por parte dele. A terceira € criar o desejo através do aumento do interesse, ao
mencionar aspectos como satisfacdo no trabalho, desenvolvimento de carreira,
participacdo nos resultados e outras vantagens. Por fim, a acdo, que seria o
cadastramento ou envio do curriculo.

A segunda técnica de recrutamento externo é a contratacdo de agéncias
de recrutamento. A organizacdo pode, em vez de ir direto ao MRH, entrar em
contato com agéncias de recrutamento para abastecer-se de candidatos que
constam de seus bancos de dados. (Chiavenato, 2010). As agéncias de
recrutamento externo podem ser operadas pelo governo no nivel federal,
estadual ou municipal, podem ser agéncias associadas com organiza¢des nao
lucrativas ou podem ser agéncias particulares ou privadas de recrutamento. As
agéncias de recrutamento sdo eficazes, como apresenta Chiavenato (2010),
guando a empresa nao conta com um departamento de RH e ndo esta equipada
para contratar ou avaliar profissionais de determinado nivel. Também séo
eficazes quando a organizacdo precisa atrair muitos candidatos competentes,
mas ndo se vé apta para essa tarefa. Outra situagdo em que agéncias de
recrutamento séo eficazes € quando objetivo do recrutamento é atingir individuos
gue ja possuem emprego e que hesitam em interagir diretamente com empresas

rivais. Por fim, outro contexto favoravel para contratagcdo de agéncias de



recrutamento é quando a vaga em questao é de carater sigiloso e ndo deve ser
anunciada publicamente ao mercado, tampouco internamente na empresa. Sob
esta Gtica, como € caracterizado por Chiavenato (2010), para que o trabalho das
agéncias de recrutamento seja eficaz, torna-se necessario que a organizacao
tome algumas ac¢bes perante a agéncia. E importante que a organizacdo forneca
uma descricdo completa e precisa do cargo a ser preenchido, além de
especificar quais ferramentas devem ser utilizadas na selegdo de potenciais
candidatos. Outro ponto importante é o feedback dado a agéncia, explicitando
guais candidatos foram rejeitados e por quais motivos.

A terceira técnica, de acordo com Chiavenato (2010), ocorre através de
contatos com escolas, universidades e agremiacdes. A organizacdo pode
desenvolver um esquema de contatos intensivos com escolas, universidades,
associacbes de classe (como sindicatos patronais, conselhos regionais,
associacOes de ex-alunos), agremiacdes (como diretérios académicos) e centros
de integracdo empresa-escola para divulgar as oportunidades que esta
oferecendo ao mercado. (Chiavenato, 2010).

A quarta técnica possivel, como apresenta Chiavenato (2010), é a
utilizacao de cartazes ou anuncios em locais visiveis. Trata-se de uma estratégia
de divulgacdo economicamente vantajosa, proporcionando um retorno
substancial, visto que geralmente atrai um amplo contingente de candidatos,
especialmente quando a empresa esta situada em uma regido de alto trafego de
pessoas. (Ferreira, 2016). Trata-se de um veiculo estatico e indicado para
cargos simples, como operarios e funcionarios de escritdrio. (Chiavenato, 2010).

A organizacao, segundo Chiavenato (2010), também pode ter candidatos
apresentados através de indicacBes de funcionarios. Assim, pessoas que ja
integram a organizacao sdo estimuladas a apresentar ou recomendar candidatos
— amigos, vizinhos ou parentes — sendo um dos veiculos mais eficientes e de
mais amplo espectro de recrutamento. Dependendo de como o processo €
desenvolvido, o funcionario sente-se um importante corresponsavel pela
admissdo do candidato. (Chiavenato, 2010). Conforme aponta Ferreira (2016),
essa abordagem pode envolver custos baixos e apresenta uma elevada
confiabilidade, uma vez que os colaboradores tém a tendéncia de indicar
pessoas em guem confiam.

Outra técnica utilizada é a consulta aos arquivos de candidatos. O arquivo
de candidatos € um banco de dados que pode catalogar os candidatos que se
apresentam espontaneamente ou que nao foram considerados em

recrutamentos anteriores. O sistema de arquivamento é feito de acordo com
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suas qualificagbes mais importantes, por area de atividade ou por cargo e se
baseia no curriculum vitae ou nos dados da proposta de emprego. (Chiavenato,
2010).

A sétima técnica é o recrutamento virtual. Segundo Chiavenato (2010), é
feito por meios eletrénicos e a distancia através da Internet. Ele € mais rapido e
proporciona uma maior facilidade de interagir digitalmente com candidatos
potenciais. E benéfico tanto para as empresas quanto para os candidatos. Neste
contexto, como aponta Ferreira (2016), as redes sociais tém se estabelecido
como uma ferramenta frequente na procura por oportunidades no mercado de
trabalho. Um aspecto relevante no recrutamento por meio das redes sociais é
gue, ao utiliza-las para promover suas vagas, a empresa pode compartilhar suas
politicas e processos, cultura, metas organizacionais, interesses e desafios. 1sso
ndo apenas atrai potenciais candidatos, mas também afasta aqueles que ndo se
alinham com os valores e identidade da companhia. Sobre esse tema Biberg
(2019) aponta ainda o uso de sistemas de inteligéncia artificial (IA), como os job
boards, e as plataformas de ATS (Application Tracking System).

Os job boards sdo uma verséao eletrbnica de anuncios de jornais
que agrupam e padronizam oportunidades de emprego por palavras-
chave, critérios de cargo, competéncias e localizagdo geografica
(FREEMAN, 2002; CASSIANO; LIMA; ZUPPANI, 2016). Ja as
plataformas de ATS integram os job boards com bases de curriculos
para padronizar informacBes sobre os candidatos e gerenciar as
diversas fases e informacbes do processo seletivo (BLOMMAERT,;
COENDERS; VAN TUBERGEN, 2014) (Biberg, 2019, p1.)

Por fim, a dltima técnica é a adocdo de banco de dados de candidatos ou

banco de talentos. Em funcdo do nado-aproveitamento de candidatos em certos
recrutamentos, as organizacfes utilizam um banco de dados onde sao
arquivados os curriculos para utilizacdo futura em novos recrutamentos. Para as
agéncias de recrutamento, o banco de dados constitui seu principal patriménio.
(Chiavenato, 2010).

2.2. Selecao

Nesta secdo, serdo apresentados o0s principais conceitos, instrumentos e
variaveis que influenciam a atividade de selecgéo.

Enquanto o recrutamento € uma atividade de atragdo, divulgacdo e
comunicacdo — portanto, uma atividade tipicamente positiva e convidativa —, a
selecdo é, ao contrario, uma atividade de escolha, de classificacdo e de deciséo
e, portanto, restritiva e obstativa. Enquanto o objetivo do recrutamento é

abastecer o processo seletivo de sua matéria-prima basica — os candidatos —, o



11

objetivo da selecdo é escolher e classificar os candidatos mais adequados as
necessidades do cargo e da organizagdo. (Chiavenato, 2010). De acordo com
Santos (1985, apud Pontes, 2001,) a selecdo é caracterizada como 0 processo
no qual individuos sdo identificados para se encaixar em uma ocupac¢ao
especifica ou operacdo. No entanto, o autor também enfatiza que a sele¢do néao
envolve necessariamente a escolha de individuos com os niveis mais altos de
habilidades ou capacidades, mas sim aqueles que sdo mais compativeis com
uma situacdo previamente estabelecida.

Dentro do processo de selecdo, conforme indicado por Chiavenato (2010),
existem duas opc¢bes para fundamentar o processo seletivo: o cargo a ser
preenchido ou as competéncias a serem adquiridas. Em outras palavras, o
processo seletivo deve basear-se em dados e informacdes sobre o cargo a ser
preenchido ou em competéncias desejadas pela empresa.

Se de um lado temos o cargo a ser preenchido ou as competéncias
desejadas, temos, de outro, candidatos profundamente diferentes entre si,
disputando a mesma posi¢do e concorrendo entre si. Nesses termos, a selecéo
passa a ser configurada basicamente como um processo de comparacdo e de
decisdo. (Chiavenato, 2010).

Visto que o processo de selecdo é um sistema de comparacédo, o padrao
ou critério de comparacdo e de escolha, como argumenta Chiavenato (2010),
deve ser obtido através de informacdes sobre as competéncias desejadas ou
sobre o cargo a ser preenchido. Assim, o ponto de partida para o processamento
da selecdo de pessoal é a obtencdo de informacgfes significativas sobre o cargo
a ser preenchido ou a definicdo das competéncias desejadas pela organizacao.
(Chiavenato, 2010).

2.2.1. Colheita de Informac6es Sobre o Cargo e Mapeamento de
Competéncias

Conforme apresentado por Chiavenato (2010), as informacdes a respeito
do cargo a ser preenchido pode ser colhida através de cinco maneiras distintas,
porém, aqui, focaremos apenas trés delas, visto que sdo as que mais afetam a
pratica de Headhunters.

A primeira forma é através da descri¢do e analise do cargo. A descrigcdo e
analise do cargo constituem o levantamento dos aspectos intrinsecos (contetdo
do cargo) e extrinsecos (requisitos que o cargo exige do seu ocupante, também
chamado fatores de especificagbes) do cargo. (Chiavenato, 2010). Conforme

Pontes a (2001), examinar um cargo requer detalhar, especificar e classificar o
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posto de trabalho de acordo com seu grupo ocupacional, seja ele gerencial, de
nivel superior, técnico, administrativo ou operacional. De acordo com o autor, a
andlise examina as fungbes e deveres dos cargos, oferecendo um entendimento
detalhado e organizado das atividades. Isso permite entender como e por que
cada tarefa € realizada e identificar os requisitos necessarios para assumir um
determinado cargo.

Ademais também existe a técnica de Requisicdo de Pessoal, caracterizada
pela sigla RP. A RP funciona como o inicio do processo seletivo, pois ela
representa uma ordem de servico emitida como objetivo de solicitar uma pessoa
para ocupar determinado cargo vacante. Quando a empresa ndo possui uma
descricao e analise do cargo, normalmente utiliza um formulério preenchido pelo
solicitante com informac8es sobre o cargo e sobre as caracteristicas desejadas
do futuro ocupante. (Chiavenato, 2010). Cada empresa escolhe o modelo de RP
mais apropriado de acordo com suas necessidades e as caracteristicas de sua
equipe de trabalho. Se houver um manual de descricdo de cargos, é possivel até
optar por um formulario mais simplificado. (Ferreira, 2016).

Por fim, existe também a técnica de analise do cargo no mercado. Nesses
casos, utilizam-se a pesquisa e a andlise de cargos comparaveis ou similares no
mercado para colheita e obtencéo de informacdes a respeito (Chiavenato, 2010).
E utilizada, especialmente, quando se trata de um cargo novo, ainda n&o
existente na organizacao.

Por outro lado, como caracterizado por Chiavenato (2010), a colheita de
dados concentrada na definicdo de competéncias individuais ocorre quando a
organizacao baseia seu processo seletivo has competéncias que deseja para si.
Neste sentido, as competéncias podem ser hierarquizadas nos seguintes niveis:
(i) competéncias essenciais para a organizacgao; (i) competéncias funcionais; (iii)
competéncias gerenciais; (iv) competéncias individuais. A primeira diz sobre as
competéncias que toda organiza¢ao precisa construir e possui para manter sua
vantagem competitiva, ao passo que a segunda aponta para as competéncias
gue cada unidade ou departamento organizacional deve possuir para servir de
base as competéncias essenciais da organizacdo. As competéncias gerenciais
apontam para as competéncias que cada gerente ou executivo deve apresentar
para ocupar posi¢cbes de lideranca, enquanto as competéncias individuais
indicam o que cada pessoa deve ter para poder atuar na organizacdo ou em

suas unidades.
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Devidamente localizadas, mapeadas, definidas e certificadas, as
competéncias passam a constituir o critério basico de comparagdo com o0s
candidatos. (Chiavenato, 2010).

Visto que a pratica de Headhunting estd diretamente ligada com as
praticas de recrutamento e selecdo, uma vez que o headhunter tem que
identificar, atrair e selecionar potenciais candidatos para seu cliente, na proxima
secdo sera feita uma breve introducdo sobre o surgimento da pratica de
Headhunting, além de realizar a devida contextualizagéo histérica e cronoldgica.
Além disso, também abordara sobre os principais conceitos e préticas

relacionadas ao tema.

2.3.Headhunting

Como apresenta Beaverstock (2014, apud Finlay and Coverdill, 2002),
headhunters sdo agentes terceirizados pagos por empregadores para encontrar
potenciais candidatos a cargos para eles. Seus clientes sdo organizacfes e seus
éxitos dependem da capacidade de garantir uma correspondéncia entre seu
cliente e outra parte interessada. Eles sdo casamenteiros do mercado de
trabalho.

Conforme apontado por Beaverstock (2014, apud Bryne, 1986), Thorndike
Deland foi o responsavel por estabelecer o primeiro modelo de uma empresa de
recrutamento executivo na cidade de Nova lorque em 1926. A empresa de
Thorndike, chamada Thorndike Deland Associates, comecou a se especializar
na contratacdo de executivos e gerentes de varejo para suas empresas clientes,
cobrando uma taxa fixa de retencdo de 200 délares e uma comissdo de 5% do
valor do salario anual do primeiro ano do contratado (candidato). A taxa de
retencdo é o valor fixo cobrado pelas agéncias, ou seja, elas recebem uma
parcela do valor do contrato independentemente da colocagdo com sucesso de
um candidato.

Sob a dtica de desenvolvimento deste tipo de empresas no cenario
brasileiro, pode-se observar, como apresenta Beaverstock (2014), que duas das
guatro principais firmas de recrutamento executivo globais, Spencer Stuart e
Boyden, abriram seus respectivos escritdrios em Sao Paulo nos anos de 1977 e
1968 respectivamente.

Outra pratica importante para consolidagdo das empresas de recrutamento
executivo no mercado global, como caracteriza Beaverstock (2014), foi a pratica

de cobranca de taxas de retencdo. De acordo com Beaverstock (2014, apud
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Bryne, 1986), a aceitacdo dos clientes em pagar uma taxa de retengdo a um
headhunter, independentemente de uma colocacdo bem-sucedida, foi um sinal
importante de que a pratica de recrutamento executivo havia amadurecido.
Pagar um retainer a uma empresa, tornando-a uma 'empresa retida’, em
oposicdo a uma 'empresa contingencial' onde a taxa da empresa era contingente
ao sucesso, trouxe um ar de profissionalizacdo e de significativa importancia e
aceitagdo no mundo corporativo.

Seguindo a segmentacéo apresentada por Beaverstock (2014), o processo
de headhunting pode ser dividido em 5 principais etapas: (i) o 'desfile de beleza'
ocorre entre varias empresas e 0 cliente, onde a empresa apresenta sua
proposta para o briefing do cliente. Empresas de retencdo destacam sua
reputacdo, qualidade, expertise e sucesso com buscas anteriores. Empresas
contingenciais podem ter que oferecer uma lista de candidatos adequados nesta
etapa. O objetivo basico da apresentacao da empresa ao cliente é convencé-los
de gue eles tém as competéncias para encontrar o candidato mais adequado
para o papel e, acima de tudo, garantir que eles possam colocar com sucesso o
candidato com o cliente; (ii) uma vez que a empresa foi selecionada para realizar
a busca, a definicdo da tarefa se segue. A empresa trabalha em uma relacéo
muito préxima com o cliente para determinar trés critérios importantes: primeiro,
como o candidato se encaixara na cultura organizacional da empresa, o que
também envolve identificar as principais caracteristicas e valores da empresa;
segundo, identificar as competéncias, forcas e experiéncias ideais do candidato;
e terceiro, elaborar uma estratégia de busca que encontrara os candidatos ideais
para o briefing; (iii) a empresa entdo parte para o0 mercado em busca de
candidatos adequados. A empresa utiliza seu banco de dados de candidatos
provaveis e outras informacdes pessoais conhecidas por consultores de busca
no setor especifico da pesquisa. A empresa de busca possui uma divisdo de
trabalho distinta para gerenciar o processo de busca e selecdo de uma longa
lista de candidatos provaveis. Pesquisadores séo utilizados principalmente para
gerar uma lista de candidatos potenciais e para realizar pesquisas para examinar
as credenciais e experiéncia de trabalho dos candidatos, o que pode envolver a
coleta de informacgdes de colegas de trabalho anteriores e atuais dos candidatos.
Em contraste, os consultores de busca usam as informagdes fornecidas pelo
pesquisador para iniciar o processo de identificacdo de candidatos ideais para a
lista. Isso é feito em um didlogo préximo com o cliente e nem todos os
inicialmente identificados pelo pesquisador entrardo na lista. Uma vez que o

consultor identificou uma selecdo de candidatos ideais, os candidatos
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direcionados sao entéo contatados discretamente pelo consultor ou pesquisador
para alertd-los sobre a vaga. Na maioria dos casos, nesta etapa, o cliente
permanece andnimo; (iv) o consultor apresenta a lista de candidatos alvo ao
cliente para revisdo e trabalha com o cliente para elaborar uma lista restrita.
Entrevistas iniciais sdo organizadas entre o cliente e os candidatos selecionados
na lista restrita. O consultor utiliza toda a sua experiéncia para garantir que esse
processo seja mantido em alta confidencialidade - tanto entre cliente e candidato
guanto entre diferentes candidatos. Empresas de busca executiva também
podem usar testes psicométricos para tipos particulares de buscas de emprego.
Se o cliente ndo aprova a selecao de candidatos pré-selecionados antes ou apés
as entrevistas, a empresa de busca executiva tera que reimplementar a fase trés
do procedimento de busca até que seja aceitavel para o cliente; (v) A fase final
do processo de busca é o procedimento chamado de 'acompanhamento na
integracdo’. O consultor de busca executiva deve garantir a negociacdo tranquila
do pacote de remuneracdo do candidato com o cliente e gerenciar
delicadamente o candidato para garantir que ele ou ela ndo seja tentado por
uma contraproposta para ser retido pelo empregador atual. A empresa de busca
executiva também apoia o candidato e o cliente para garantir a assimilacao
eficiente e suave do candidato a cultura do novo local de trabalho. Todas as
buscas devem ser idealmente concluidas dentro de 90 dias e, em média, um
consultor deve realizar pelo menos 12 buscas bem-sucedidas para a empresa

por ano.
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3 Métodos e procedimentos de coleta e de analise de
dados do estudo

Na sequéncia serdo detalhados os métodos e procedimentos de coleta e
andlise dos dados de estudo.

3.1. Etapas e fontes de informacéao de coleta de dados

Foi realizada uma pesquisa descritiva com uma abordagem qualitativa
estruturada.

Realizou-se uma pesquisa de campo com seis profissionais da area de RH
ou de outros departamentos responsaveis pela contratacdo de executivos
através de agéncias de recrutamento executivo ou Headhunters. Neste contexto,
a selecdo dos entrevistados foi feita com base na acessibilidade a tais
profissionais via LinkedIn.

A selecdo de entrevistados também deu prioridade para profissionais em
cadeiras de gestdo, pois através deles é possivel obter informacfes baseadas
em visbes holisticas da organizacdo ou do departamento, além de também

oferecem outros insights estratégicos.

3.2. Procedimentos e instrumentos de coleta de dados utilizados
no estudo

A selecdo do conjunto de entrevistados foi feita através de sua
acessibilidade pela plataforma LinkedIn. Posteriormente, houve uma abordagem
com estes profissionais, através da plataforma mencionada, para realizar uma
breve introducdo sobre o tema do estudo, além de questiona-los, previamente,
se ja haviam contratado agéncias de recrutamento executivo. ldentificados os
principais profissionais, foram agendadas entrevistas virtuais através da
plataforma do Zoom.

Para conducéo das entrevistas, elaborou-se um roteiro de perguntas que
continha dois principais blocos. O primeiro deles questionava informagfes do

entrevistado, tanto pessoais, como nome e idade, quanto profissionais, como
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cargo ocupado no momento da contratacdo dos servigos de Headhunting, area
de atuacéo e tempo de experiéncia.

O segundo bloco de perguntas foi direcionado ao processo de selecdo e a
dindmica de relacionamento com as agéncias de recrutamento executivo, além
das condicOes internas e externas da organizacdo no momento da contratacéo
de tais servicos. As perguntas iniciais pretendiam identificar outras possiveis
técnicas de recrutamento utilizadas para a contratacdo de executivos. Também
buscou-se avaliar as condigbes internas da empresa e do MT/MRH. Os
guestionamentos subsequentes visavam avaliar a relacdo entre Headhunters e
seus clientes, no caso, os entrevistados. O objetivo foi identificar quais eram 0s
principais critérios utilizados para a selecao e contratacao das agéncias, além de
investigar o processo de disponibilizacdo de informacdes sobre o cargo
solicitado. As perguntas finais tiveram como objetivo avaliar as percepcdes dos
entrevistados perante aos beneficios e desvantagens dos servigos de hunting,
além dos desafios existentes na dindmica entre agéncia e cliente.

Todas as entrevistas foram realizadas de maneira virtual, durante o0 més de
Outubro de 2023, através da plataforma do Zoom, onde os entrevistados e o
entrevistador estavam com suas respectivas cameras abertas. Com a permissao
dos entrevistados as entrevistas foram gravadas e tiveram, em média, trinta

minutos de duracdao.

3.3.Formas de tratamento e andalise dos dados coletados para o
estudo

Os dados coletados foram analisados de maneira qualitativa através da
anéalise do contetudo das entrevistas e a comparagdo com o conteudo tedrico
apresentado anteriormente. Além disso, também foram feitas comparacgdes entre
as respostas apresentadas por cada entrevistado, visando avaliar e analisar
potenciais diferencas ou semelhancas e quais razdes levam para tais

divergéncias ou convergéncias.

3.4.Limitac6es do Método

As principais limitacbes percebidas ao longo da coleta de dados estdo

associadas ao fato do autor ndo ter experiéncia com entrevistas académicas.
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Além disso, sua atuagdo como Headhunter em uma agéncia de recrutamento
executivo pode ter trazido algum tipo de viés no momento da realizagdo e
interpretacdo das perguntas. Outra limitacdo percebida estd relacionada ao
contingente de profissionais entrevistados, além da auséncia de uma leitura de
linguagem corporal, visto que as entrevistas foram realizadas virtualmente pelo
Zoom. Apesar das limitacbes descritas acima, o estudo trouxe informacdes
relevantes sobre o problema de pesquisa proposto.
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4 Apresentacdo e analise dos resultados

Este capitulo, organizado em duas sec¢bes, apresenta e discute 0s
principais resultados alcancados, analisa e discute suas implicacbes e produz
sugestdes sobre o estudo previamente selecionado. A primeira se¢cao apresenta
os perfis dos entrevistados, indicando uma breve descricdo sobre sua formacao
académica e atuacdo profissional. Na segunda secdo sdo apresentados,
analisados e comparados o0s principais resultados obtidos com o referencial

tedrico apresentado previamente.

4.1. Perfil dos entrevistados

O perfil dos entrevistados € composto por profissionais responsaveis pela
contratacdo de colaboradores de nivel executivo, majoritariamente, inseridos no
departamento de Recursos Humanos em posi¢des de geréncia.

Dos seis profissionais entrevistados, apenas um deles se diferencia dos
demais por ndo ter uma formacdo académica e atuacao profissional dentro da
area de Recursos Humanos, ocupando uma posicdo de diretoria em uma
empresa do setor de tecnologia da informacéo (T.l.) e com formagédo também na
area de T.I. Esta entrevistada mencionou ser a Unica responsavel pela
contratacdo de profissionais executivos para a sua empresa, 0 que justifica sua
permanéncia para a realizagdo da entrevista.

A tabela 1 apresenta, em detalhes, o perfil de todos os participantes da

pesquisa
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E1l E2 E3 E4 E5 E6
Género Feminino Feminino | Feminino Feminino Feminino | Feminino
Graduacdo | Informacdes Psicologia | Administracao | Administragdo | Analise Administracéo
de Sistema de
Sistemas
Poés- Administracdo | Gestéo Gestéo de | Gestéo de | Gestéo Gestéo de
graduacgéo de Pessoas Recursos de Recursos
Negécios Humanos Pessoas | Humanos
Cargo Diretora  de | Gerente Gerente  de | Head de | Parceiro | Gerente de
Ocupado Tecnologia da | de RH RH Pessoas e | de RH
Informagéo Marketing Negocios
de RH
(HR
Business
Partner)
Setor Tecnologia da | Energia Servigcos Indistria  de | Alimentos | Seguros
Informagé&o Elétrica Financeiros Maquinarios e
Equipamentos
Anos de | 24 anos 19 anos 14 anos 8 anos 18 anos 26 anos
Experiéncia
Fonte: proprio autor (2023)

4.2. Descricao e Analise dos resultados

A descricdo e andlise dos principais resultados obtidos com as entrevistas

sera dividida em quatro sec¢fes, organizadas considerando os principais temas

abordados.

4.2.1.Principais Fontes de Recrutamento

O segundo bloco de perguntas do roteiro focou na experiéncia dos

entrevistados com a contratacdo de agéncias e consultorias de recrutamento
executivo. Porém, antes de abordar sobre o tema de headhunting com os
entrevistados, o entrevistador buscou identificar quais sdo as outras formas de
recrutamento utilizadas pela empresa para cargos executivos ou especializados.
El e EZ2,

exclusivamente, agéncias ou consultorias de recrutamento executivo, apenas

Dois (2) dos seis (6) entrevistados, apontaram contratar,

para posi¢des estratégicas, executivas ou muito especificas.

Por outro lado, os quatro (4) entrevistados restantes, E3, E4, E5 e EB6,
disseram que, antes de recorrerem as agéncias ou consultorias, tentavam
encontrar o profissional ideal

para o0 cargo através de indicagbes de
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colaboradores internos ou até mesmo de colegas em sua rede de conexdes
profissionais. Neste sentido, a E5 apresentou a seguinte resposta:

“Esta questédo de indicacdo é algo que a gente precisa fortalecer. Inclusive em
empresas maiores tem até programas de incentivo de indicacBes, em que o funcionario
que ficar mais de 3 meses e passar ali do contrato de experiéncia, a pessoa que indicou
ganha X reais ou um extra no cartdo de beneficios. Tem muitas empresas fazendo isso
porque vocé coloca o nome desta pessoa vinculada ao colaborador, entdo a pessoa nao
vai querer indicar alguém ruim. Entdo essa prética de indicagdo nos utilizdvamos muito,
principalmente em vagas de niveis menores, como especialistas ou coordenadores.”.

A entrevistada E3 também reforcou a eficacia das indicacdes no processo

de recrutamento:

“Quando é um cargo executivo, de confianga, estratégico, eu sinceramente gosto
muito de indicagdes. Eu me sinto muito a vontade com indicacdes, porque geralmente a
pessoa que estd indicando ja conhece da cultura da empresa, entdo nosso trabalho fica
muito mais focado para uma andlise técnica do que de fato uma analise comportamental
ou de competéncias.”.

As respostas de E3 e E5 ilustram a eficiéncia do recrutamento externo
através de indicacbes dos funcionarios, conforme indicado por Chiavenato
(2010) e Ferreira (2016).

Outra forma de recrutamento indicada por E5 e E6 foi a utilizacdo de
grupos em redes sociais, como WhatsApp ou Facebook para o
compartilhamento de cargos em aberto:

“‘Hoje a gente também utiliza muito o WhatsApp. Tenho varios grupos com
recrutadores, fazendo o compartilhamento de vagas e tem funcionado super bem
também. Entdo essa ferramenta do WhatsApp realmente tem mostrado bastante
resultado. Acho que, por 14, as coisas acontecem mais rapido e todo mundo ta querendo
se ajudar.”. (E5, 2023)

Outra forma de recrutamento indicada por E4, foi a execu¢do do processo
de recrutamento pelos préprios profissionais ou gerentes de recursos humanos
da empresa, quer seja com a utilizacdo de redes sociais ou outras formas de
recrutamento. Ela disse que:

“No comeco eu fazia tudo com agéncias para cargos gerenciais. Chegou uma
época que eu percebi que onde a agéncia anunciava, eu também podia anunciar, entédo
eu mesma passei a postar as vagas no Linkedln e outros sites de vagas. Por eu estar
dentro do ambiente da empresa e entender o negécio de ponta a ponta, tinha muito
detalhe especifico que a agéncia ndo conseguia captar e acabava que eu era a Unica
gue tinha o conhecimento técnico pra tocar aquela posi¢édo. Entdo quando se tratava de
uma posicado com muitos detalhes técnicos e habilidades especificas, eu até direcionava
para uma agéncia, mas também tocava o processo em paralelo por conta propria. Por
exemplo, minha Ultima vaga gerencial que eu tive em aberto, acabei nem recorrendo as
agéncias, fiz toda pelo LinkedIn.”.

As respostas de E5 e E4 ilustram a utilizacdo do recrutamento virtual
apresentada por Chiavenato (2010). E5 indica o uso do WhatsApp para

compartilharem suas posi¢ées ndo-preenchidas. Além disso, a fala de E4 indica
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diretamente para a utilizacdo de sites de vagas, como o LinkedIn, para o
compartihamento de vagas, tanto executivas, quanto operacionais, e
abordagem com os candidatos. llustra, ainda, o exposto por Biberg (2019) sobre

0 recrutamento virtual.

4.2.2. Motivadores e Critérios

Esta secdo tem como objetivo ndo s6 apresentar e analisar os fatores que
levam uma empresa a contratar os servicos de uma agéncia de recrutamento
executivo, mas também identificar os principais filtros, ou seja, 0s critérios
utilizados para a selecéo e contratacdo de determinada agéncia.

Inicialmente, o entrevistador buscou avaliar se existiam conjunturas
especificas do mercado de trabalho (MT) que pudessem influenciar na
contratacdo de agéncias de recrutamento executivo. Sob esta Gtica, cinco (5)
entrevistados apontaram que, no momento da contratacdo de consultorias de
recrutamento executivo, ndo havia condi¢cdes especificas apresentadas pelo MT
gue influenciaram sua decisdo ou, simplesmente, ndo se recordavam de quais
eram tais condicBes no ato da contratagdo. Por outro lado, a E2 apontou, de
maneira generalista, que as condi¢cdes de estabilidade ou de incerteza no setor
de atuacdo da empresa foram determinantes para contratacdo de agéncias.
Neste contexto, a E2 disse:

“Em geral, o setor de Oleo e Gas costuma passar por momentos de estabilidade
ou de muitas movimentacdes e essas condi¢cdes dependem de diversos fatores, seja o
cambio do délar ou até mesmo a insercdo de novos players dentro do setor.
Normalmente, nés contratAvamos consultorias de recrutamento quando o mercado
apresentava muita estabilidade, pois nestes periodos, ndo havia nenhum tipo de
movimentacdo ocorrendo de maneira natural, portanto nds tinhamos que recorrer as
agéncias para que elas pudessem mapear o mercado e nos recomendarem profissionais
qualificados para nossas posi¢cdes. Normalmente eram pessoas que estavam satisfeitas
em suas empresas atuais e por isso mesmo que as agéncias eram importantes para que
nossas posicbes pudessem chegar até essas pessoas. Quando havia uma nova
empresa ou uma joint-venture ocorrendo no mercado, isso naturalmente fazia com que
houvesse reestruturacbes e, consequentemente, muitos profissionais ficavam
disponiveis no mercado. Nestes casos, ndo havia muita necessidade de contratarmos
consultorias, porque esses profissionais chegavam até nds e nossas vagas publicadas
no Linkedin sempre tinham um volume de candidatos suficiente para que fossem
contratados. Acredito que iSso n&o seja uma caracteristica exclusiva do setor de Oleo e
Gas. Tenho amigos que trabalham no setor de salde que também mostraram que essas
movimentac¢des naturais ocorrem dentro do setor.”.

Os entrevistados também foram questionados sobre quais eram as
condi¢des internas de seus respectivos departamentos de Recursos Humanos

(RH) quando contrataram agéncias de recrutamento executivo. As respostas
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foram semelhantes, apontando uma caréncia de equipe interna para a conducao
do recrutamento por conta propria.

Os entrevistados E1, E3, E5 e E6 apontaram que o principal fator interno
do departamento de RH que levou a contratar agéncias de recrutamento foi a
falta de tempo. Como justificativa relataram que, no momento da contratagcao de
consultorias de recrutamento executivo, o departamento de RH se encontrava
com muitas outras demandas, como resolucdo de conflitos, desenvolvimento de
pessoas, folha de pagamentos, entre outros. Logo, o departamento de RH néo
contava com colaboradores ou recursos suficientes para que pudessem atender
a demanda de um recrutamento executivo sem gue iSso acatasse em atrasos ou
dificuldades para o atendimento de demandas internas. A resposta de E3
exemplifica o tema:

“Meu maior problema sempre foi tempo. A gente sempre tava mega corrido e
abarrotado de coisas pra resolver, vocé sabe né? Pagar os salarios, assinar contratos,
resolver problemas de relacionamento, etc. Entédo se eu tirasse alguém da minha equipe
s6 pra fazer recrutamento, com certeza ia atrasar todas as outras coisas.”

JA E2 e E4 apresentaram outras condicbes internas que foram
determinantes para a contratacdo de agéncias de recrutamento executivo. De
acordo com elas, devido as especificacbes técnicas do cargo vago, 0s
profissionais de RH ndo tinham conhecimento ou capacidade técnica para
avaliar se os potenciais candidatos estavam aptos ou ndo para preencherem
aquela posicao, especialmente na fase de recrutamento. Consequentemente,
tornava-se necessario a contratacdo de uma consultoria ou agéncia de
recrutamento executivo especializada naquela area de atuacéo para que aquele
cargo pudesse ser preenchido. De acordo com E4:

“Como o0 meu setor tem umas coisas, uns detalhezinhos muito especificos, 0 meu
RH n&o conhecia de alguns termos e concorrentes do mercado. Entdo ja tiveram vezes
que eu pedia pra eles mapearem alguns executivos dos concorrentes e eles me
mostravam pessoas de empresas nada a ver.”

Os relatos dos entrevistados ilustram o cenario apresentado por
Chiavenato (2010), em que as agéncias de recrutamento sdo eficazes pois o
departamento interno de RH ndo esta equipado para contratar ou avaliar
profissionais de determinado nivel.

Além deste, outros dois cenarios de eficacia das agéncias apresentados
por Chiavenato (2010) foram exemplificados nas respostas de E2 e E6 quando
guestionadas sobre os critérios utilizados para selecdo e contratacdo de uma
agéncia de recrutamento executivo. Elas apontaram para a importancia da

confidencialidade e sigilo durante a condugdo do processo de recrutamento
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como um dos principais fatores. E2 aponta para 0 cenario em que a empresa
busca contratar colaboradores de seus concorrentes:

“Quando a gente queria tirar alguém de um concorrente nds sempre recorriamos
para um Headhunter, porque, até mesmo por questdes de ética profissional, nds nao
gueriamos deixar aberto para o mercado que estdvamos contratando para aquela
posicdo. Este sigilo era muito importante para ndo alertar o mercado que havia
movimentacdes internas sendo feitas na nossa empresa, porque isso também significava
gue iam ter mudancas nas operacfes como um todo.”.

Ademais, E6 indica o uso de agéncias de contratacdo de executivos
guando a posi¢cdo ndo pode ser divulgada publicamente ou internamente:

“Tiveram momentos que queriamos aumentar o time de uma &rea, mas nao
gueriamos que este time soubesse disso, porque isso acabava gerando muita
inseguranca e desconfianca dentro da equipe. Também ja aconteceu de termos que
substituir um profissional e, obviamente, ele ndo podia saber que ia ser substituido,
sendo poderia acabar gerando conflitos internos na empresa. Nesses casos, nos
contratdvamos agéncias. Por mais que nosso time interno de RH conseguisse preencher
aquela posicdo, nds ndo queriamos criar um ambiente de inseguranca ou de incerteza
nessas equipes, entdo as agéncias vinham com esta questdo de confidencialidade bem
forte. A gente sempre deixou bem claro que eles ndo podiam abrir o nome da empresa
gque estava contratando e nem passar informacfes muito detalhadas para os candidatos,
com receio de que eles pudessem descobrir que era a gente.”.

Outros critérios para selecdo e contratacdo das agéncias também foram
apresentados. Neste contexto, as respostas de E1, E3 e E4 apresentaram a
importancia de conhecer e confiar nos profissionais da empresa de hunting. E1
disse que o seu principal critério era conhecer pessoas que trabalhassem na
agéncia:

“Se eu tenho um amigo headhunter ou conheco alguém que trabalha numa
consultoria de recrutamento, eu hormalmente vou dar preferéncia para aquela empresa,
porque a proximidade e o contato ficam muito mais faceis, dindmicos e acessiveis.”.

E3 e E4 também apresentaram respostas semelhantes, dizendo que,
inicialmente, recebiam uma indicacédo de consultoria através de algum colega ou
conhecido e, ap0s a primeira contratagdo de tal consultoria, avaliavam o
resultado obtido e decidiam se iriam seguir atuando com ela.

O fator de menor custo foi apontado por E6 como o principal para a
contratagdo de uma consultoria, sendo o tempo de entrega de uma primeira lista
de potenciais candidatos um fator determinante. A E3 também apontou o critério
de menor custo como um dos critérios utilizados para a contratagdo de uma
consultoria, ndo sendo, contudo, o principal utilizado pela empresa em que atua.
Ambas mencionaram realizar cotagdes prévias com outras agéncias com o

intuito de identificar a de menor custo.
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“Meu primeiro critério € sempre o custo. Como eu tenho um or¢gamento apertado,
eu miro sempre na agéncia que cobrar o0 menor valor para aquela posi¢édo.” (E6, 2023).

Ja4 E5 apontou que o primeiro critério utilizado era a localizagdo da
agéncia. De acordo com ela:

“‘Eu acho que uma consultoria que toca posicdes na regido onde ela esta
localizada, tende a ser bem mais assertiva. E isso eu ja vi na pratica. Querendo ou nao,
guando o consultor frequenta a mesma regido dos candidatos que ele ta entrevistando,
ele conhece das dores daquela pessoa. Ele sabe melhor o transporte e o trajeto que
aquele candidato vai fazer no dia-a-dia, ele conhece os desafios de morar naquela
regido. Acho isso muito importante, principalmente no Brasil, onde cada cidade tem uma
certa peculiaridade ou problema que outros lugares nao tem.”.

Por fim, quatro entrevistados, E1, E3, E4 e E5, mencionaram que o nivel
de expertise da agéncia também era um fator determinante para sua
contratacdo. Este tema sera abordado com mais profundidade na préxima

secao.

4.2.3. Relacéo entre Agéncia e Cliente

Devidamente identificadas as principais condicbes internas da empresa e
0s principais critérios utilizados para a selecdo e contratacdo de agéncias de
recrutamento executivo, esta secdo busca apresentar 0s aspectos mais
relevantes da dindmica do relacionamento existente entre uma agéncia e seus
clientes, além de quais impactos eles podem gerar durante o processo.

Conforme apresentado na secdo anterior, alguns entrevistados
mencionaram jA conhecerem pessoas que atuassem em agéncias de
recrutamento executivo, ao passo que outros apontaram para utilizacdo de
certos filtros para a contratacdo delas. Independentemente da situacao, a partir
do primeiro contato entre um potencial cliente e uma agéncia de recrutamento
executivo ocorre 0 que Beaverstock (2014) caracteriza como o ‘Desfile de
Beleza'.

Esta primeira etapa do processo de headhunting, o ‘Desfile de Beleza’,
mostrou-se relevante para os entrevistados, influenciando ndo sé suas
percepcbes sobre a agéncia em questdo, mas também a eficacia do servico
prestado pela agéncia em si. Dois entrevistados, E4 e E5, apontaram para uma
aproximacao prévia com as agéncias de hunting antes mesmo de haver uma
vaga em aberto, com 0 objetivo de conhecerem sobre o processo de
recrutamento utilizado pela agéncia, além de suas conquistas e indicadores de

eficiéncia.
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De acordo com Beaverstock (2014), neste primeiro contato entre um
cliente e uma agéncia, € comum que as agéncias destaquem sua reputacao e
seu nivel de expertise no processo de recrutamento. Conforme apontado ao final
da secdo anterior, quatro entrevistados, E1, E3, E4 e E5 mencionaram que o
nivel de experiéncia, expertise ou conhecimento que a agéncia apresentava para
0 setor da empresa contratante ou para o cargo solicitado foram relevantes para
a selecéo e contratacdo da agéncia. E3 disse:

“A gente quase sempre utilizava uma consultoria especifica para um cargo
especifico. Por exemplo, quando era um cargo estratégico dentro da area financeira, a
gente contratava consultoria X. Quando se tratava de um cargo de logistica ou
controladoria, nds contratavamos agéncia Y. Se fosse uma posi¢do para o departamento
de marketing, também utilizavamos outra consultoria.”.

Outro critério que também pode ser identificado durante a etapa do ‘Desfile
de Beleza’ é o critério de custo. Neste contexto, E4 mencionou realizar reunides
de primeiro contato com agéncias de recrutamento executivo com o0 objetivo de
identificar quais eram os valores cobrados por elas e, consequentemente, poder
ter um parametro de custo para as outras agéncias que ja contratava
anteriormente. Quando questionada sobre o numero de agéncias com que
atuava simultaneamente, E4 disse:

“Eu normalmente toco uma posicdo sé com uma Unica consultoria mesmo, até
porque sairia muito caro ficar prospectando com muitas outras devido a taxa de
retencdo. O que eu gosto de fazer é pelo menos uma reunido de alinhamento com outra
consultoria, sem assinar contrato nem nada, para eles possam me falar qual seria o valor
que eles cobrariam. Assim eu consigo chegar pra minha consultoria principal com um
valor na cabeca e ter mais bagagem pra negocia¢éo.”

A proxima etapa do processo de Headhunting, assim como apresenta
Beaverstock (2014), esta diretamente relacionada a proximidade entre a agéncia
e seus respectivos clientes. Nesta etapa, a agéncia busca obter o0 maximo de
informacgdes possiveis sobre o cargo solicitado, para que possa determinar como
o candidato se encaixard na cultura organizacional, além de definir quais sé@o as
principais competéncias, forgcas e experiéncias exigidas pela posi¢édo e qual sera
a estratégia de busca mais adequada.

Para disponibilizar estas informacdes, todos os seis (6) entrevistados
mencionaram fazer reuniées de alinhamento com as agéncias. Todos apontaram
para a importancia dessa fase durante o processo de contratacdo de uma
agéncia, pois a disponibilizacdo dessas informacdes é essencial para o nivel de
eficacia e de sucesso por parte dos consultores. E1 disse:

“Eu acredito que quanto mais préximo melhor. Por mais que no comeco possa
parecer que eles ndo tdo entendendo muito bem da posicdo, conforme a gente vai
fazendo mais vagas, eles vao conhecendo a nossa empresa e do que que a gente gosta,
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qual perfil comportamental tem que ser, etc. Chega um momento que a gente nem
precisa conversar com o candidato, a gente ja passa diretamente pra ser entrevistado
pelo gestor da vaga, porque a gente ja sabe que a consultoria conhece nosso estilo.”.

A disponibilizacéo de informacgdes do cargo e definicdo de ferramentas de
busca também é apontada por Chiavenato (2010) como um dos pré-requisitos
para que o servico prestado pela agéncia de recrutamento torne-se mais eficaz.

A entrevistada E3 apresentou a utilizacdo, por parte da consultoria, de uma
outra técnica durante a reunido de alinhamento que outros entrevistados nao
mencionaram. Com excecdo de E3, os entrevistados apontaram que a
disponibilizacdo das informacgcBes do cargo ocorria ao longo da reunido de
alinhamento de maneira oral, ou seja, através das conversas, perguntas e
respostas levantadas entre o entrevistado e os profissionais da agéncia. Quando
guestionada sobre como ela disponibilizava as informag6es para as agéncias, E3
disse:

“Durante a reunido de alinhamento, um dos consultores me passou um formulario
para que eu preenchesse. O formulario era basicamente o corpo de uma job description
em branco, entdo eu tive que falar quais eram as principais atribuicbes, qual a area de
formacdo, quanto que a gente tava disposto a pagar pra posicdo, coisas assim.
Perguntava do tamanho de equipe e também sobre a minha empresa.”.

De acordo com ela, a consultoria contratada solicitou que ela preenchesse
um formulario contendo diversas informac6es sobre o cargo solicitado, como
nivel hierarquico, equipe, formacdo académica, entre outros, além de
informacgbes sobra sua empresa em si, como localizacdo e faturamento. Tal
resposta mostra a utilizacéo, por parte dos consultores e recrutadores, de uma
técnica de obtencdo de informacbes que se assemelha bastante a uma das
técnicas apresentadas por Chiavenato (2010), a de requisicdo de pessoal
consiste em um formulario contendo informagfes relevantes para o cargo
vacante. Neste contexto, os consultores utilizaram um formulario semelhante
para que pudessem obter as informacdes do cargo. A principal diferenca reside
no solicitante. De acordo com a técnica apresentada por Chiavenato (2010), o
solicitante seria 0 gerente ou o profissional responsavel pela lideranca do cargo
vacante, ao passo que no relato de E3, o solicitante do formulario é a prépria
agéncia, enquanto ela teve apenas o trabalho de preenché-lo.

Ademais, Chiavenato (2010) também menciona sobre a importancia do
feedback dado por parte do cliente para a agéncia contratada, explicitando quais
candidatos foram rejeitados e por quais motivos. A resposta apresentada por E1,

guando questionada sobre o contato com as agéncias ap0s a colocagdo bem-
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sucedida de um candidato, exemplifica alguns aspectos do processo de
feedback. De acordo com ela:

“Olha, eu sempre tentei manter uma relagdo proxima com 0s consultores que eu
contratava. Eu acho que assim eles conseguem entender melhor sobre a minha empresa
e quais os perfis que a gente gosta mais. Dificilmente eles acertavam de primeira, mas
conforme famos conversando e passando nossas opinides, eles iam ajustando o
processo e trazendo novos candidatos. Lembro de uma posi¢éo que fizemos com uma
agéncia, mas a posicao exigia saber usar um sistema muito especifico e os consultores
ndo conseguiram avaliar isso na primeira lista de candidatos que enviaram. Ai eu tive
que fazer segunda reunido com eles e sugerir alguns teste e perguntas que eles podiam
usar pra saber se aquele candidato sabia mexer com o sistema ou n&o.”.

4.2.4.Beneficios, desvantagens e desafios

A Ultima secéo teve como objetivo avaliar, de maneira geral, os principais
beneficios, desvantagens e desafios percebidos pelos entrevistados em suas
experiéncias de contratacdo de agéncias de recrutamento executivo.

Inicialmente, buscou-se identificar os principais beneficios percebidos. O
principal, apresentado pelos seis (6) entrevistados, tem relacdo ao tempo
necessario para o preenchimento da posicao solicitada ou ao tempo que o
departamento de RH obteve para poder atender outras demandas internas de
suas empresas. Quatro (4) dos entrevistados, E1, E2, E3 e E6 mencionaram ter
contratado grandes consultorias de recrutamento, ou seja, empresas de
relevancia e reputacdo no mercado de headhunting que dispunham de um amplo
banco de curriculos que viabilizasse preencher a posicdo solicitada o mais
rapido possivel.

Os demais entrevistados, E4 e E5, apontaram que a contratacdo de
consultorias de recrutamento foi essencial para que eles pudessem direcionar
Seus recursos e colaboradores para a resolucdo de demandas internas de suas
empresas.

Outro beneficio percebido, citado por E3, E5 e E6, foi 0 acesso a uma
maior quantidade de candidatos qualificados, o que exemplifica uma das
vantagens indicadas por Chiavenato (2010). De acordo com o autor, as
empresas recorrem as agéncias de recrutamento quando buscam atrair um
grande volume de candidatos, porém ndo tem capacidades internas para isso.

Ja em relacdo as principais desvantagens percebidas pelos entrevistados
em suas experiéncias de contratacdo de agéncias ou consultorias de
recrutamento executivo, os entrevistados E1, E4 e E5 apresentaram uma
insatisfacdo perante a prestacdo dos servicos de headhunters causadas pelo
desalinhamento cultural e comportamental entre o candidato apresentado pela

consultoria e a empresa contratante. A E5 disse:
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“O consultor ndo conseguiu captar o clima aqui da empresa, acho que ele falhou
em ndo fazer um alinhamento presencial em que pudesse avaliar questbes do ambiente
e da cultura organizacional da gente. Ai quando ele apresentou os principais candidatos,
todos eles eram tecnicamente perfeitos para a posicdo, mas alguns ndo tinham o menor
match cultural com a gente. Entdo acabou que numa lista de acho que quatro (4) ou
cinco (5) candidatos que ele apresentou, tinham dois (2) que eram completamente fora
do perfil da empresa.”.

Novamente, as respostas apresentadas por E1, E4 e E5 destacam a
importancia da proximidade, conforme aponta Beaverstock (2014), entre a
agéncia e seus clientes e, consequentemente, da disponibilizacdo de
informacgdes sobre a empresa solicitante e sobre o0 cargo vacante.

A entrevistada E6 mencionou que a principal desvantagem da contratacao
de agéncias de recrutamento executivo era o valor cobrado por ela. De acordo
com ela, realizar o recrutamento de executivos através de consultorias € um
processo muito caro, além de muitas consultorias cobrarem taxas de retencéo
independentemente do cargo solicitado ser preenchido ou n&do. A opinido
apresentada por E6 é contraria ao que Beaverstock (2014) apresenta quando
fala sobre as taxas de retencdo cobradas por muitas agéncias de recrutamento.
De acordo com o autor, a cobranca destas taxas foi essencial para consolidar a
imagem profissional das agéncias na percepc¢ao de seus clientes. Por outro lado,
o relato de E6 mostra que houve a criacdo de uma percepc¢do negativa devido a
cobranca de taxas de retencéo por parte das agéncias de recrutamento.

Por fim, os entrevistados foram perguntados sobre os potenciais desafios
percebidos em suas experiéncias com contratacdo de agéncias de recrutamento
executivo. Apenas os entrevistados E1 e E5 identificaram ter tido um desafio
durante suas experiéncias que foi a gestdo do relacionamento entre contratante
e agéncia, o que impacta na eficacia dos consultores e, consequentemente, no
preenchimento da posigéo solicitada. Porém, uma delas, a E5, indicou que esse
desafio inicial pode se tornar facilmente uma vantagem ou beneficio para ambos
0s agentes desta relagdo. Neste contexto, E5 disse:

“Inicialmente a relacdo pode parecer distante e com poucas interagfes, porém
conforme se estabelecem relagbes de confiangca e as interacdes aumentam, a
consultoria passa a ter um entendimento melhor de quais perfis se encaixam
adequadamente pra gente.”
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5 Conclusdes e recomendacdes para novos estudos

Este estudo teve como objetivo identificar quais s&o as principais
motivacdes que levam uma empresa a contratar os servicos de uma agéncia de
recrutamento executivo ou hunting, além de verificar as principais vantagens,
desvantagens e desafios percebidos deste tipo de servigo. O estudo contou com
uma pesquisa bibliografica e de campo, através de entrevistas realizadas com
profissionais atuantes em posi¢cdes de lideranca responsaveis pela contratacéo
de executivos para suas empresas.

A partir do estudo realizado, percebe-se que 0 objetivo da pesquisa foi
alcancado, uma vez que foi possivel identificar quais fatores que levam uma
empresa a contratar agéncias de recrutamento executivo, além de verificar quais
outros métodos de recrutamento sao utilizados para o preenchimento de
posicdes executivas. Também foi possivel obter as principais percep¢des quanto
as vantagens, desvantagens e desafios relacionados a contratacdo de agéncias
de recrutamento executivo.

No que diz respeito as fontes de recrutamento, a pesquisa evidenciou a
diversidade de abordagens utilizadas pelos entrevistados. Enquanto algumas
optam por agéncias de recrutamento executivo exclusivamente para posi¢cdes
estratégicas, outras exploram métodos mais informais, como indica¢fes internas
e redes sociais. Destaca-se a importancia atribuida a préatica de indicacdes, visto
gque muitos entrevistados mencionaram a utilizacdo desta técnica de
recrutamento para o preenchimento de cargos executivos

A analise dos motivadores para a contratacdo de agéncias de
recrutamento revelou a influéncia das condi¢cdes e das demandas internas dos
departamentos de Recursos Humanos. Neste contexto, percebe-se que a
caréncia de tempo e de recursos juntamente com o desconhecimento técnico
sobre alguns perfis muito especializados dos recrutadores internos da empresa
indicam as principais condi¢cdes em gue as agéncias de recrutamento executivo
séo contratadas.

Em relacdo aos critérios utilizados para a sele¢cdo e contratagdo das
agéncias de recrutamento executivo, 0s resultados apontam para uma

abordagem multifacetada, onde a confianca nas relagdes, o custo, a localizacdo
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e a expertise sdo elementos interligados que influenciam de maneira Unica a
decisdo de cada entrevistado. Essa diversidade de critérios destaca a
complexidade do processo de escolha e a importancia de considerar uma gama
variada de fatores para atender as necessidades especificas de cada empresa.

Sobre a relacdo entre clientes e agéncias de recrutamento executivo e o
respectivo processo de headhunting, destaca-se o "Desfile de Beleza" como um
estagio crucial. A proximidade e o alinhamento cultural foram ressaltados como
elementos essenciais para 0 sucesso dessa parceria. As reunides de
alinhamento, nas quais os clientes compartilham informacdes detalhadas sobre a
vaga, foram destacadas como um ponto crucial para o sucesso do processo de
recrutamento.

Quanto as percepcgbes gerais, 0s beneficios mais mencionados foram a
agilidade no preenchimento de posi¢des e a possibilidade de direcionar recursos
internos para outras demandas. No entanto, desafios foram identificados,
principalmente relacionados ao desalinhamento cultural entre os candidatos
apresentados pelas agéncias e as empresas contratantes. A gestdo do
relacionamento entre contratante e agéncia também foi apontada como um
desafio, indicando a importancia do estabelecimento de uma comunicacdo
eficaz. Em relacdo as desvantagens, percebe-se que o fator do custo associado
a contratacdo das agéncias de recrutamento executivo como a Unica

desvantagem obtida na pesquisa.

5.1.Sugestdes e recomendacdes para novos estudos

Sugere-se gue pesquisas similares sejam realizadas com uma maior
guantidade de entrevistados para uma compreensao mais ampla dos principais
motivadores e desafios envolvidos na contratacdo de uma agéncia de
recrutamento executivo. Ademais, recomenda-se a realizagdo de investigagdes
direcionadas para as percepc¢des da contratacdo de agéncias de recrutamento
como um todo, ndo s6 as de recrutamento executivo. Além disso, recomenda-se
a investigacdo feita através de questionarios ou formularios de
autopreenchimento, permitindo que um maior volume de profissionais seja
considerado e que os resultados sejam obtidos de maneira quantitativa. Por fim,
sugere-se a realizacdo de pesquisas similares considerando setores especificos

do mercado, visando obter insights ou informacdes especificas sobre o
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fendbmeno de contratacdo de agéncias de recrutamento executivo para este

setor.
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Anexo 1

Instrumento de Coleta de Dados

Parte 1: Dados do Entrevistado.

1)
2)

Nome?

Formacé&o académica?

3) Area de atuacdo?

4)

Tempo de experiéncia na area?

Parte 2: Roteiro de Entrevista.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7

8)

Quais outras técnicas de recrutamento vocé utilizava para o
preenchimento de cargos executivos?

Quais eram as condicdbes do mercado de trabalho quando vocé
contratou agéncias de recrutamento executivo?

Quais eram as condicdes internas do departamento de recursos
humanos quando vocé contratou agéncias de recrutamento executivo?
Quais eram o0s critérios que vocé utilizava para a selecdo e,
posteriormente, para a efetiva contratacdo de uma agéncia de
recrutamento executivo? Vocé contratava mais de uma agéncia
simultaneamente?

Como ocorria a disponibilizacdo de informacdes sobre o cargo
solicitado?

Quais outras dindmicas ocorreram durante sua relagdo com a agéncia
contratada? Houve necessidade de realizar novas reunides com a
agéncia? Quais dessas dindmicas vocé enxerga como sendo
determinantes para a eficacia do servico prestado pela agéncia?

Houve sucesso com a contratacéo dos servicos de Hunting? Em caso
negativo, quais fatores vocé atribui ao fracasso? Como vocé passava o
feedback para que as agéncias ajustassem o processo de hunting?
Quais séo os principais beneficios percebidos com a contratacdo das

agéncias de recrutamento executivo?
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9) Quais séo as principais desvantagens percebidas com a contratagdo
de agéncias de recrutamento executivo?
10) Quais sdo os principais desafios percebidos com a contratacdo de

agéncias de recrutamento executivo?



