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Resumo: O presente estudo identificou quais sdo as principais motivagdes ¢ condigdes que
levam uma empresa a contratar agéncias de recrutamento executivo, além dos principais
desafios percebidos na contratagdo deste servico. A pesquisa de campo, via entrevistas, foi
realizada com profissionais em cadeiras de lideranga, 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. Os
resultados obtidos sdao variados, porém, nos relatos, dificuldades técnicas ou falta de recursos
por parte do departamento de recursos humanos das empresas sdo alguns dos principais
motivadores da contratacgao.
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1. Introducio

A profissionalizacdo de especialistas na identificacdo de talentos - conhecidos como
headhunters - surgiu nos Estados Unidos, apds a Segunda Guerra Mundial, acompanhando a
crescente a necessidade das empresas por processos cada vez mais eficazes. Esses profissionais
operam com abordagens praticas e especificas no recrutamento e sele¢do de candidatos para as
empresas, com foco em cargos executivos ou com grande nivel de especializagdo. O desafio
desses especialistas consiste em estabelecer uma conexao direta e eficaz entre o candidato certo
e a posi¢ao adequada (Beaverstock, 2014).

Ademais, na Era da Informacdo, observa-se um 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 dareas
metropolitanas para a dispersdo em areas nao metropolitanas ¢ pelo aumento do trabalho
autonomo. Concomitantemente, verifica-se uma crescente demanda por qualificagdo
profissional em todos os setores (Camara, 2024).

De acordo a AESC (2019), lideres empresariais em varios mercados desenvolvidos estao
presenciando o envelhecimento de sua for¢ca de trabalho, enquanto, simultaneamente, se
dedicam a cultivar a proxima geracao de talentos para assumir papé€is de lideranga. J& 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 confianga 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 organizagoes estdo estabelecendo parcerias estratégicas com tais
agéncias para identificar, atrair e manter os talentos mais qualificados. Além disso, essas
parcerias sdo valiosas para avaliar talentos internos, desenvolver planos de sucessdo e orientar
os conselhos de administracdo na formulacao de uma visao estratégica de longo prazo. (AESC,
2019).

Diversos sdo os beneficios de recorrer a agéncias de recrutamento executivo, como, por
exemplo, os headhunters podem dispor de mais informagdes do que os clientes sobre potenciais
candidatos no mercado de trabalho externo (Finlay & Coverdill, 1999). Além disso, os
headhunters podem identificar candidatos adequados de forma mais precisa e estabelecer uma
correspondéncia cliente—candidato de maior qualidade, ao eliminar de maneira mais eficaz
candidatos de baixa qualidade (Peltokorpi, 2022). Assim sendo, este estudo visa aprofundar a
compreensdo das motivagdes que levam as empresas a adotarem essa abordagem estratégica de
recrutamento. Com isso, o presente estudo buscou investigar quais sao os 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 investiga¢do, foram
levantadas informagdes com profissionais responsaveis pela contratagdo de colaboradores de
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nivel executivo. Neste contexto, espera-se que a investigacdo contribua para a valorizacao 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 assertiva considerando a experiéncia de outros profissionais.

2. Fundamentacao tedrica

2.1. Recrutamento e Selecdo
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
numero suficiente de candidatos para os cargos disponiveis.

Ademais, Camara (2024) destaca que o objetivo primordial do recrutamento ¢ anunciar no
mercado de trabalho as vagas e oportunidades que a entidade organizacional busca
disponibilizar para individuos com qualificagdes especificas. Além disso, Sobral e Peci (2008)
enfatizam que o recrutamento ¢ caracterizado pelo conjunto de a¢des que visam localizar,
identificar e atrair candidatos que possuam as habilidades necessarias para se integrar e
desempenhar um papel especifico dentro do quadro de colaboradores da organizagao.

Chiavenato (2010) apresenta outra caracteristica importante da atividade de Recrutamento. De
acordo com o autor, tal pratica representa uma ponte entre o mercado de trabalho (MT) e o
mercado de Recursos Humanos (MRH). Pelo recrutamento, a organizagdo — 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.

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. O recrutamento interno apresenta perspectivas favoraveis
de éxito, uma vez que o profissional e seu desempenho j& sdo familiares, e o colaborador esta
inteirado da cultura organizacional, o que diminui o periodo de adaptacao. Além disso, funciona
como um estimulo, fortalecendo a motiva¢do das equipes ja inseridas na empresa (Ferreira,
2016).

J& o recrutamento externo € o processo de divulgagdo 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,
motivagdes e talentos (Pontes, 2001). Outra vantagem do recrutamento externo, como
caracteriza Ferreira (2016), ¢ o aproveitamento dos investimentos em programas de treinamento
e desenvolvimento realizados por outras organizagdes. De acordo com Lodi (1986, apud
Boghossian, 2012) o recrutamento interno deve ser priorizado, pois permite acesso a
informag¢des mais detalhadas sobre os candidatos, reduz custos para a empresa, aprimora as
relagdes publicas com os funcionarios e incentiva a preparagao para promocoes.

Enquanto o recrutamento interno atinge um volume limitado e conhecido de candidatos, o
recrutamento externo aborda um enorme contingente de candidatos que estao espalhados pelo
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mercado. Por este motivo, o recrutamento externo utiliza uma variedade de ferramentas para
influenciar e atrair candidatos para organizagdo (Chiavenato, 2010). De acordo com Banov
(2000), a elaboragdo de um plano para o recrutamento também ¢é essencial, pois € através deste
que as oportunidades de emprego sdo anunciadas para atrair candidatos especificos. Segundo o
autor, a importancia desse planejamento ¢ destacada pelos custos associados para a empresa,
um fator especialmente relevante na era atual, onde a divulgacao online pode alcangar muitos
candidatos.

Para identificar qual das duas opg¢des 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 alteragdes no negocio resultam na criagdo de novas fungoes,
demandando, assim, novas fontes de recrutamento para atender a essas necessidades
emergentes. (Ferreira, 2016). Neste sentido, conforme caracteriza Chiavenato (2010), a
organizac¢do 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 o presente estudo busca
levantar informagOes sobre uma técnica de recrutamento externo, o assunto sera mais bem
detalhado a seguir.

O foco do presente estudo ¢ em técnicas de recrutamento externo, especificamente o
headhunting ou executive search.

Enquanto o recrutamento ¢ uma atividade de atracdo, divulga¢do e comunica¢do — portanto,
uma atividade tipicamente positiva e convidativa —, a sele¢do €, ao contrario, uma atividade de
escolha, de classificag@o e de decisdo e, portanto, restritiva e obstativa. Enquanto o objetivo do
recrutamento € abastecer o processo seletivo de sua matéria-prima bésica — os candidatos —, o
objetivo da selecdo ¢ escolher e classificar os candidatos mais adequados as necessidades do
cargo e da organizagdo. (Camara, 2024). De acordo com Pontes (2014) a sele¢do € caracterizada
como o processo no qual individuos sdo identificados para se encaixar em uma ocupacio
especifica ou operagdo. No entanto, o autor também enfatiza que a selecdo ndo envolve
necessariamente a escolha de individuos com os niveis mais altos de habilidades ou
capacidades, mas sim aqueles que sdo mais compativeis com uma situagdo previamente
estabelecida.

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¢ao e concorrendo entre
si. Nesses termos, a selecdo passa a ser configurada basicamente como um processo de
comparagdo e de decisdo. (Chiavenato, 2010).

r

Visto que o processo de selecdo ¢ um sistema de comparacdo, 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 ¢ a obtencdo de informacgdes
significativas sobre o cargo a ser preenchido ou a defini¢ao das competéncias desejadas pela
organizag¢do. (Chiavenato, 2010).

Visto que a pratica de Headhunting est4 diretamente ligada com as praticas de recrutamento e
selecdo, uma vez que o headhunter tem que identificar, atrair e selecionar potenciais candidatos
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para seu cliente, na proxima se¢ao sera feita uma breve introdug@o sobre o surgimento da pratica
de Headhunting, além de realizar a devida contextualizagao histérica e cronoldgica. Além disso,
também abordara sobre os principais conceitos e praticas relacionadas ao tema.

2.2. Headhunting

Os headhunters surgiram em resposta a duas mudangas fundamentais na sociedade
contemporanea: a economia do conhecimento, que depende da oferta de talentos para garantir
0 sucesso econdmico de uma empresa, ¢ a desregulamentagdo do mercado de trabalho, que
levou ao declinio do "emprego vitalicio", ao aumento da mobilidade da mao de obra e a busca
mais ativa por talentos (Coverdill & Finlay, 2017). Essas mudangas criaram espago para que as
empresas de recrutamento de executivos atuassem como intermedidrias independentes e
confidenciais entre as organizagdes clientes e os candidatos a cargos de lideranca
(Faulconbridge et al., 2009). Acredita-se que elas agregam valor ao (a) alcangar aqueles que
nao pretendem se candidatar a vaga por meio de redes pessoais e (b) buscar os melhores talentos
por meio do amplo alcance que possuem (Fernandez-Mateo & Fernandez, 2016). Operam de
forma tatica, permitindo que seus clientes e concorrentes ndo saibam de seu movimento de
contratacdo de funciondrios (Finlay & Coverdill, 1999)

Como apresenta Beaverstock (2014), headhunters sdo agentes terceirizados pagos por
empregadores para encontrar potenciais candidatos a cargos para eles. Seus clientes sdo
organizagdes e seus €xitos dependem da capacidade de garantir uma correspondéncia entre seu
cliente e outra parte interessada. Eles sdo casamenteiros do mercado de trabalho. Ainda
segundo o autor, Thorndike Deland foi o responséavel 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, comegou a se especializar na contratacao
de executivos e gerentes de varejo para suas empresas clientes, cobrando uma taxa fixa de
retencao de 200 dolares e uma comissdao de 5% do valor do salario anual do primeiro ano do
contratado (candidato). A taxa de retencdo € 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 é6tica de desenvolvimento deste tipo de empresas no cendrio brasileiro, pode-se observar,
como apresenta Beaverstock (2014), que duas das quatro principais firmas de recrutamento
executivo globais, Spencer Stuart e Boyden, abriram seus respectivos escritorios em Sao Paulo
nos anos de 1977 e 1968 respectivamente.

Outra pratica importante para consolidacdo das empresas de recrutamento executivo no
mercado global, como caracteriza Beaverstock (2014), foi a pratica de cobranca de taxas de
retencdo. A aceitacdo dos clientes em pagar uma taxa de retengdo a um headhunter,
independentemente de uma colocagdo 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 oposi¢do a uma 'empresa contingencial' onde a taxa da empresa era
contingente ao sucesso, trouxe um ar de profissionalizacdo e de significativa importancia e
aceitacdo no mundo corporativo.

Seguindo a segmentagdo 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 o
cliente, onde a empresa apresenta sua proposta para o briefing do cliente. Empresas de retengao
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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 apresentagdo da empresa ao cliente ¢ convencé-los de que 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 defini¢do da tarefa se segue. A empresa trabalha em uma
relacdo muito proxima com o cliente para determinar trés critérios importantes: primeiro, como
o candidato se encaixard 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 encontrard os candidatos ideais para o briefing; (iii) a empresa entdo parte para o
mercado em busca de candidatos adequados.

A empresa utiliza seu banco de dados de candidatos provaveis e outras informagdes 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 sele¢ao de uma longa lista
de candidatos provaveis. Pesquisadores sdo 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 informacdes de colegas de trabalho
anteriores ¢ atuais dos candidatos. Em contraste, os consultores de busca usam as informacgdes
fornecidas pelo pesquisador para iniciar o processo de identificacdo de candidatos ideais para a
lista. Isso ¢ feito em um didlogo proximo com o cliente € nem todos os inicialmente
identificados pelo pesquisador entrardo na lista. Uma vez que o consultor identificou uma
selecao de candidatos ideais, os candidatos direcionados sdo entdo contatados discretamente
pelo consultor ou pesquisador para alertd-los sobre a vaga. Na maioria dos casos, nesta etapa,
o cliente permanece an6nimo; (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 sao
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 quanto 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 selecdo de candidatos pré-selecionados antes ou apoOs as entrevistas, a
empresa de busca executiva terd que reimplementar a fase trés do procedimento de busca até
que seja aceitavel para o cliente; (v) A fase final do processo de busca ¢ o procedimento
chamado de 'acompanhamento na integracdo'. O consultor de busca executiva deve garantir a
negociagdo tranquila do pacote de remuneragdo 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 assimilagdo 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.

Apesar de suas vantagens, o recrutamento assistido por headhunters também pode apresentar
desvantagens, visto que pode haver uma manipulacdo das relacdes entre clientes e candidatos
(Lim & Chan, 2001). Uma vez que as empresas de hunting sao responsaveis por realizar a
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triagem e avaliagdo inicial, os headhunters podem influenciar quais candidatos sao
considerados como talentos e, assim, obter acesso a determinados cargos (Lim & Chan, 2001).

Outro ponto a ser considerado tem relacdo com os vieses. Constatou-se que os headhunters
apresentam, com maior frequéncia, candidatos homens brancos caucasianos a clientes nos
Estados Unidos (Dreher, Lee & Clerkin, 2011; Judge, Cable, Boudeau & Bretz, 1995).
Pesquisas adicionais sugerem que os headhunters nao utilizam, necessariamente, ferramentas
de sele¢ao melhores do que aquelas empregadas pelos proprios clientes (Clark, 1992) e podem,
inclusive, ignorar o desempenho real de seus candidatos (Khurana, 2002).

3. Método de Pesquisa

3.1. Etapas e fontes de informagdo de coleta de dados
Realizou-se uma pesquisa de campo com profissionais da area de RH e de outros departamentos
responsaveis pela contratacdo de executivos através de agéncias de recrutamento executivo ou
Headhunters.

A selegdo de entrevistados também deu prioridade para profissionais em cadeiras de gestao,
pois através deles € possivel obter informagdes baseadas em visdes holisticas da organizagdo
ou do departamento, além de também oferecem outros insights estratégicos. O perfil dos
entrevistados foi composto por profissionais responsaveis pela contratagao de colaboradores de
nivel executivo, majoritariamente, inseridos no departamento de Recursos Humanos em
posicdes de geréncia. Dos seis profissionais entrevistados, apenas um deles se diferencia dos
demais por ndo ter uma formacao académica e atuagdo profissional dentro da area de Recursos
Humanos, ocupando uma posi¢do de diretoria em uma empresa do setor de tecnologia da
informagao (T.1.) e com formacdo também na area de T.I.

O acesso aos respondentes se deu por amostragem intencional e de conveniéncia (Creswell,
2014). Para conducdo das entrevistas, elaborou-se um roteiro de perguntas que continha dois
principais blocos. O primeiro deles questionava informagdes pessoais e profissionais dos
entrevistados. J& o segundo bloco de perguntas foi direcionado ao processo de selecdo e a
dinamica de relacionamento com as agéncias de recrutamento executivo, além das condi¢des
internas e externas da organizacdo no momento da contratagcdo de tais servigos. As perguntas
iniciais pretendiam identificar outras possiveis técnicas de recrutamento utilizadas para a
contratagdo de executivos. Os questionamentos subsequentes visavam avaliar a relacdo entre
Headhunters e seus clientes, no caso, os entrevistados. O objetivo foi identificar quais eram os
principais critérios utilizados para a selecdo e contratagdo das agéncias, além de investigar o
processo de disponibilizagdo de informagdes sobre o cargo solicitado. As perguntas finais
tiveram como objetivo avaliar as percepgdes dos entrevistados perante os 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, através da plataforma do Zoom, onde
os entrevistados e o entrevistador estavam com suas respectivas cameras abertas. Com a
permissdo dos entrevistados as entrevistas foram gravadas e tiveram, em média, trinta minutos
de duragao.
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3.2. Formas de tratamento e andalise dos dados
O corpus de anélise foi constituido a partir da transcri¢ao das entrevistas, e analisado conforme
procedimento de andlise qualitativa de Boeije (2010), que prevé a segmentagdo € a
reorganizac¢do de dados a luz do problema de pesquisa, com o propoésito de interpretar dados e
transforma-los em achados. As falas foram inicialmente codificadas a partir de temas
emergentes no campo € na literatura e organizadas por categorias que sintetizam os principais
aspectos considerando a finalidade do objetivo do presente estudo.

4. Resultados e Discussao

Para proporcionar uma melhor estruturagdo da descricdo e analise dos resultados das
entrevistas, as respostas foram estruturadas em duas segdes: Motivagdo para contratacdo da
agéncia de recrutamento executivo e beneficios, desvantagens e desafios na contratagido

4.1. Motivagdo para contrata¢do da agéncia de recrutamento executivo
Em relacdo a experiéncia dos entrevistados com a contratacdo de agéncias e consultorias de
recrutamento executivo, os relatos, foram que, antes de recorrerem as agéncias ou consultorias,
tentavam encontrar o profissional ideal para o cargo através de indicacdes de colaboradores
internos ou até¢ mesmo de colegas em sua rede de conexdes profissionais.

Como principal fator externo do departamento de RH que levou a contratar agéncias de
recrutamento foi indicado a falta de tempo. Como justificativa, relataram que, no momento da
contratacdo de consultorias de recrutamento executivo, o departamento de RH se encontrava
com muitas outras demandas, como resolucao de conflitos, desenvolvimento de pessoas, folha
de pagamentos, entre outros. Logo, o departamento de RH ndo contava com colaboradores ou
recursos suficientes para que pudessem atender a demanda de um recrutamento executivo sem
que 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 saldrios, assinar contratos, resolver
problemas de relacionamento, etc. Entdo se eu tirasse alguém da minha equipe so pra
fazer recrutamento, com certeza ia atrasar todas as outras coisas.”

As condic¢des internas das empresas também foram determinantes para a contratagdo de
agéncias de recrutamento executivo. De acordo com elas, devido as especificagdes técnicas do
cargo vago, os profissionais de RH nao tinham conhecimento ou capacidade técnica para avaliar
se os potenciais candidatos estavam aptos ou ndo para preencher aquela posi¢ao, especialmente
na fase de recrutamento. Consequentemente, tornava-se necessaria a contratacdo de uma
consultoria ou agéncia de recrutamento executivo especializada naquela area de atuagdo para
que aquele cargo pudesse ser preenchido. De acordo com E4:

“Como o meu setor tem umas coisas, uns detalhezinhos muito especificos, o meu RH
ndo conhecia de alguns termos e concorrentes do mercado. Entdo ja tiveram vezes que
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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 exposto por Finlay & Coverdill, (1999) que headhunters
podem dispor de mais informagdes do que os clientes sobre potenciais candidatos no mercado
de trabalho externo. As respostas também corroboram que os headhunters podem identificar
candidatos adequados de forma mais precisa e estabelecer uma correspondéncia cliente—
candidato de maior qualidade, ao eliminar de maneira mais eficaz candidatos de baixa qualidade
(Peltokorpi, 2022).

Ademais, E6 indica o uso de agéncias de contratacdo de executivos quando a posi¢ao nao pode
ser divulgada publicamente ou internamente:

“Tiveram momentos que queriamos aumentar o time de uma 4area, mas nao
queriamos 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, senao poderia acabar gerando conflitos internos na empresa. Nesses
casos, nos contratdvamos agéncias. Por mais que nosso time interno de RH
conseguisse preencher aquela posi¢ao, 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 nao podiam abrir o nome da empresa que estava contratando € nem passar
informacdes muito detalhadas para os candidatos, com receio de que eles
pudessem descobrir que era a gente.”

Outros critérios para selegdo e contratacdo das agéncias foram 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 conhego
alguém que trabalha numa consultoria de recrutamento, eu normalmente vou dar preferéncia
para aquela empresa, porque a proximidade e o contato ficam muito mais faceis, dindmicos e
acessiveis”.

Por fim, mencionaram que o nivel de expertise da agéncia também era um fator determinante
para sua contratacao. .

4.2. Beneficios, desvantagens e desafios na contratagdo

Inicialmente, buscou-se identificar os principais beneficios percebidos. O principal,
apresentado, tem relacao ao tempo necessario para o preenchimento da posi¢ao solicitada ou ao
tempo que o departamento de RH obteve para poder atender outras demandas internas de suas
empresas. Um dos principais beneficios indicados, quando a op¢do ¢ por contratar grandes
consultorias de recrutamento, ou seja, empresas de relevancia e reputacdo no mercado de
headhunting que dispdoem de um amplo banco de curriculos, ¢ o preenchimento da posi¢ado
disponivel de forma rapida. Tais relatos ilustram o o exposto por Finlay & Coverdill, (1999) e
Peltokorpi (2022).
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Outro beneficio foi o 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 nao tém capacidades internas para isso.

Ja em relacdo as principais desvantagens percebidas pelos entrevistados em suas experiéncias
de contratagdo de agéncias ou consultorias de recrutamento executivo, os entrevistados a
insatisfacdo perante a prestagdo dos servigcos de headhunters causada pelo desalinhamento
cultural e comportamental entre o candidato apresentado pela consultoria ¢ a empresa
contratante foi recorrente. A E5 disse:

“O consultor ndo conseguiu captar o clima aqui da empresa, acho que ele falhou em ndo
fazer um alinhamento presencial em que pudesse avaliar questdes do ambiente e da
cultura organizacional da gente. Ai quando ele apresentou os principais candidatos,
todos eles eram tecnicamente perfeitos para a posi¢ao, 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 destacam a importancia da proximidade, conforme aponta
Beaverstock (2014), entre a agéncia e seus clientes e, consequentemente, da disponibilizacao
de informagdes sobre a empresa solicitante e sobre o cargo vacante.

Houve, ainda, a mengdo do custo como principal desvantagem da contratacdo de agéncias de
recrutamento executivo. Uma entrevistada indicou que realizar o recrutamento de executivos
através de consultorias ¢ um processo muito caro, além de muitas consultorias cobrarem taxas
de reten¢do independentemente do cargo solicitado ser preenchido ou ndo. A opinido
apresentada por E6 ¢ contraria ao que Beaverstock (2014) apresenta quando fala sobre as taxas
de reten¢do cobradas por muitas agéncias de recrutamento. De acordo com o autor, a cobranga
destas taxas foi essencial para consolidar a imagem profissional das agéncias na percepgao de
seus clientes. Por outro lado, o relato de E6 mostra que houve a criagdo de uma percepgao
negativa devido a cobranca de taxas de retengdo por parte das agéncias de recrutamento.

Em relacdo aos potenciais desafios percebidos em suas experiéncias com contratagdo 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
posicao solicitada.

Nao houve percepcao, nesse grupo de entrevistados, sobre algum eventual viés ou falta de
qualidade no processo de recrutamento e selecdao, ndo corroborando as constatacdes de Dreher
etal. (2011) ou Judge et al. (1995).

5. Conclusao

Este estudo teve como objetivo identificar quais sdo as principais motivagdes que levam
uma empresa a contratar os servicos de uma agéncia de recrutamento executivo ou hunting,
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além de verificar as principais vantagens, desvantagens e desafios percebidos deste tipo de
servico. O estudo contou com uma pesquisa bibliografica e de campo, através de entrevistas
realizadas com profissionais atuantes em posi¢des de lideranga responsaveis pela contratacao
de executivos para suas empresas.

A partir do estudo realizado, percebe-se que o objetivo da pesquisa foi alcangado, 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 sio utilizados
para o preenchimento de posi¢cdes executivas. Também foi possivel obter as principais
percepgdes quanto as vantagens, desvantagens e desafios relacionados a contratagcdo 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 posicdes estratégicas, outras exploram métodos
mais informais, como indicagdes internas e redes sociais. Destaca-se a importancia atribuida a
pratica de indicagdes, visto que muitos entrevistados mencionaram a utiliza¢ao desta técnica de
recrutamento para o preenchimento de cargos executivos

A andlise dos motivadores para a contratagdo de agéncias de recrutamento revelou a
influéncia das condicdes ¢ 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 condicdes em que as agéncias de recrutamento executivo sao
contratadas.

Em relacdo aos critérios utilizados para a selecdo e contratagdo das agéncias de
recrutamento executivo, os resultados apontam para uma abordagem multifacetada, onde a
confianca nas relagdes, o custo, a localizacdo 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 o
sucesso dessa parceria. As reunides de alinhamento, nas quais os clientes compartilham
informacodes detalhadas sobre a vaga, foram destacadas como um ponto crucial para o sucesso
do processo de recrutamento.

Quanto as percepcdes gerais, os 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 comunicagao eficaz. Em
relagcdo as desvantagens, percebe-se que o fator do custo associado a contratacao das agéncias
de recrutamento executivo foi a principal desvantagem apontada na pesquisa.
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Enquanto autores internacionais destacam que o pagamento de taxas de retencdo legitima e
profissionaliza o servigo prestado pelas agéncias de recrutamento (Beaverstock, 2014), os
entrevistados deste estudo associaram esse tipo de cobranga a uma desvantagem. Esse resultado
sugere que a cultura organizacional brasileira pode atribuir maior peso ao custo imediato do
servigo do que ao valor simbdlico de profissionalizagdao do processo, indicando uma diferenca
de expectativas entre clientes e consultorias. Tal percep¢ao abre caminho para a realizagao de
pesquisas comparativas entre diferentes paises, a fim de compreender se essa visao negativa em
relagdo as taxas € especifica ao Brasil ou recorrente em mercados emergentes.

Embora a literatura internacional aponte a existéncia de vieses em processos conduzidos por
headhunters — como a priorizacdo de candidatos homens brancos caucasianos (Dreher, Lee &
Clerkin, 2011; Judge et al., 1995), os entrevistados deste estudo ndo relataram percepgdes
relacionadas a esse tipo de discriminagdo. Essa auséncia pode indicar uma possivel
naturalizagdo de praticas enviesadas no contexto brasileiro ou ainda a dificuldade dos gestores
em identificar preconceitos estruturais no processo de recrutamento. Tal discrepancia entre
achados empiricos e a literatura sugere que pesquisas futuras podem investigar mais
profundamente as percepcoes sobre diversidade e inclusdo em recrutamentos executivos no
Brasil.

Sugere-se que pesquisas futuras sejam realizadas com um nimero maior de entrevistados, de
modo a ampliar a compreensao dos principais motivadores e desafios envolvidos na contratagao
de agéncias de recrutamento executivo. Ademais, torna-se relevante analisar como novas
ferramentas digitais, como a inteligéncia artificial aplicada ao recrutamento, podem transformar
a pratica de headhunting. Embora tais tecnologias tragam ganhos de agilidade, levantam
preocupacdes quanto ao viés algoritmico e a transparéncia dos processos de selecao. Por fim, a
crescente pressao por diversidade e inclusdo nas organizacdes reforca a necessidade de revisao
critica dos critérios utilizados por agéncias de recrutamento, que ndo devem se restringir a
avaliacdo técnica, mas incorporar também valores e praticas alinhados a equidade e
representatividade.
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