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Embora seja aparentemente mais confortével solici-
tar o apoio das grandes firmas de executive search
mundiais, as quais detém uma inigualavel dimensao e
reputacdo global, as empresas multinacionais nio de-
vem contudo perder de vista que, no pais ou regido
para onde tencionam movimentar-se, essa grande fir-
ma pode ndo possuir uma experiéncia local tdo signi-
ficativa. A quantidade de escritérios ou de consulto-
res a escala global ndo estd directamente relacionada
com a competéncia ou capacidade de conduzir uma
determinada missdo com sucesso. O éxito numa mis-

sdo estd intimamente ligado com a capacidade dispo-

Um Olhar Oriental...

Ivo Hahn é o CEO da Xecutive, firma de
executive search partner da I.N.A.C.

Os mercados chave onde actua sdo a
R.P.China, Hong Kong, Taiwan ROC, Japio,
Coreia, Singapura, Tailandia e Vietnam.
Questionado sobre os principais erros que as
Companbhias Internacionais cometem quando
recrutam na sua regido, afirma:

* Acreditar que as pessoas sdo o activo mais im-
portante de uma empresa, em vez de contratar
e reter as “pessoas certas”.

* Pensar que a qualidade de um candidato é
consubstanciada pela sua capacidade em se ex-
pressar de uma forma eloquente numa lingua
especifica (ex: Inglés ou Chinés).

« Estar demasiado focalizado nas qualificacges
educacionais dos candidatos ignorando “soft fac-
tors” cruciais (ex: valores, atitudes, motivacio).
+ Assumir que chineses ou japoneses regressa-
dos do estrangeiro serao capazes de entender e
fazer a ponte entre os valores culturais do
Oriente e do Ocidente.

* Pensar que as “contratacdes locais” resultardo
inevitavelmente em poupanca de custos (quando

comparadas com contrata¢Ges de expatriados).

nivel e disponibilizavel localmente para assegurar os
recursos fundamentais a pesquisa, identificagéo e re-

comendagao dos melhores candidatos possiveis.

Intervencao remota raramente produz
os melhores resultados

Desconcertantes, como nos relata Lais Passarelli,
Sécia Gerente da Passarelli Consultores em Sao Pau-
lo, e partner brasileira da I.N.A.C., sdo os casos em
que “as multinacionais encarregam uma firma no
seu proéprio pais, para desenvolver missGes de search
no Brasil, apesar de estas nem sequer terem uma re-
presentacdo local”. A condugdo desta actividade a
distancia, - que acontece um pouco por todo o mun-
do, e entre nés ndo é raro vermos o mercado portu-
gués ser trabalhado directamente de Madrid - por
maior que seja o esforco de aproximagio e aprendi-
zagem circunstancial, apenas excepcionalmente
pode apresentar resultados tdo eficazes como os que

sdo oferecidos por consultores nativos.

Maior integracao global nao significa melhor
servico local

Um erro muito usual nas empresas internacionais
é a de “pensarem que as grandes firmas de selec¢do
de executivos estdo completamente integradas em
todo o mundo e que os consultores num pais operam
da mesma forma que os de outro”, afirma Clive Mie-
ville, Presidente Executivo da I.N.A.C.

Ainda assim, maior integra¢do nio significa ne-
cessariamente maior qualidade e melhores resulta-
dos. Embora possa constituir uma vantagem possibi-
litar ao cliente, esteja ele onde estiver, uma aborda-
gem, metodologia e linguagem processual tenden-
cialmente comuns, em muitos casos a obediéncia es-
crupulosa a um sistema demasiado rigido ou stan-
dardizado pode dificultar a maleabilidade da firma
local para responder as necessidades e objectivos
mais diferenciados de um determinado cliente e/ou
de uma determinada missao.

“Ha cinco anos atrds”, comenta Mark Rowley,

International Search
Um olhar global (I1I)

Continuamos a abordagem das questoes relacionadas com a problemdtica
do recrutamento internacional de executivos, com base numa pesquisa da LN.A.C.*

...Os conselhos de
Hahn para evitar erros

+ Falar com outras empresas multinacionais e
trocar experiéncias de forma aberta.

+ Confiar no apoio de empresas de executive
search profissionais que possuam um conheci-
mento profundo de ambas as culturas (oriental
e ocidental) e sejam capazes de visualizar e
transpér essas diferencas.

+ Usar ferramentas adicionais - para além da en-
trevista - no processo de avaliacdo de candida-
tos (avaliagdes psicométricas, assessment cen-
ters, etc).

+ Conduzir uma completa validagdo e certificacio
de referéncias para qualquer nova contratagio.

* Apoiar as novas contrata¢des no seu processo
de integracdo nas novas funcges.

* Estabelecer expectativas “realistas”.

nosso colega britanico, “quando reunimos pela pri-
meira vez com a Livingston - uma multinacional em
processo de internacionaliza(;io - € nos apresenté-
mos com seis representantes (um por cada pais para
onde a empresa se iria movimentar), foi notério o
impacto e a impressdo extremamente favoravel que
este investimento provocou nos responsaveis da em-
presa, e que ainda hoje continua”. As empresas glo-
bais reconhecem que as missdes de recrutamento in-
ternacionais constituem uma realidade multifacetada
e heter6genea que nio seria facil de apreender por via
exclusiva do seu contacto local, por mais qualificado
que ele seja. E ndo devem esquecer que um leque tdo
vasto de varidveis locais devera ser enfrentado por
uma entidade capaz de alocar, gerir e coordenar a
massa critica necessaria, mas também acrescentar o
valor que deriva das competéncias finas presentes em
cada um dos mercados onde se vai recrutar.
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