Sucessao de expatriados leva a novas praticas gerenciais
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Para atender a crescente demanda de expatriagdo de executivos brasileiros, empresas de grande porte como
Perdigao , Rhodia , ABB e General Electric (GE) vém implantado novas praticas de recursos humanos voltadas
ao desenvolvimento e identificagao de individuos que estejam aptos a ocupar os cargos estratégicos deixados
por estes profissionais, que geralmente participam da decisdo da escolha de seu sucessor, realizada pela
cupula global destas empresas.

E neste contexto que a Perdigdo contratou recentemente o executivo Fernando Lima para comandar a sua area
de gestao de pessoas e traz como meta prioritaria para este ano a implantacdo de um novo programa de
trainees para estrangeiros, que trard jovens talentos de paises como Holanda, Franca e Japao, ao Brasil com o
objetivo de reduzir o envio de brasileiros que ocupam cargos estratégicos para comandarem areas-chave da
empresas nos paises em que atua.

Lima explica que a Perdigao, que conta hoje com aproximadamente 35 mil funcionarios, vive um intenso
processo de internacionalizagdo que ndo acompanha o ritmo de desenvolvimento de executivos para
assumirem as posigdes de comando em outros paises.

O executivo explica que o tempo de desenvolvimento de um funcionario de nivel gerencial € um ano e meio.
“Teremos uma demanda crescente de expatriacdo neste prazo. Entretanto, também estaremos treinando os
estrangeiros em solo brasileiro, para que voltem aos seus paises com a expertise de negécio necessaria”, diz.

Para suprir a demanda de sucessao dos expatriados neste periodo, Lima implantara ainda neste ano um
programa de desenvolvimento de carreira acelerada. “Promoveremos formagao intensiva em oito meses aos
expatriados e, em paralelo, aos seus possiveis sucessores, que neste periodo ja terdo contato direto com o
cargo aspirado”, conclui.

Ja o executivo Charles Lukower, gerente de recursos humanos da Rhodia para América Latina, ressalta que o
Brasil é considerado o celeiro de executivos na area industrial. “Enviamos muitos profissionais a China para a
transferéncia de conhecimento operacional”, diz.

A Rhodia tem mais de 3 mil funcionarios no Brasil, sendo que 400 destes ocupam cargos considerados
estratégicos.

“Este sera o primeiro ano em que contaremos com um programa virtual que possibilitara a realizacdo de um
plano de sucessao global”, afirma o executivo.

Lukower conta que, em 2005, a Rhodia ja teve a sua primeira discussao anual por divisdes sobre os possiveis
movimentos globais. “A cupula executiva mundial, os diretores e presidentes das areas, através de
teleconferéncia discutiram os planos de sucesséao global para 2006, diz.

Como a decisao dos sucessores também é global, o executivo explica que através do sistema virtual a empresa
ganhara tempo para a analise de sucessao. “Nao eliminaremos a didlogo, mas ganharemos tempo para a
avaliagéo dos cargos”, avalia.

Vaivém executivo

Para Crisleine Peres, gerente de desenvolvimento humano e organizacional da ABB Brasil — multinacional
suica especializada em tecnologias de poténcia e de automagao que conta hoje com mais de 4 mil funcionarios
no Pais — o maior desafio & o tempo para a escolha do sucessor.

Ela cita o caso de sucessao do atual presidente da empresa no Brasil, Sérgio Gomes. No final de 2004, o
executivo era responsavel pela divisao de automagao no Pais e, quando estava de férias, recebeu o convite
para assumir um cargo de comando nos Estados Unidos.



“Eu so6 fui avisada no dia 5 de janeiro, e sabiamos que a solicitagdo era para ontem. Como tinhamos um plano
de sucessao bem estruturado, a matriz ja indicou o sucessor de Sérgio, que também auxiliou neste processo de
escolha”, conta.

Entretanto, a executiva diz que o processo de expatriacao levou cerca de dois meses e neste periodo Ricardo
Hirschbruch ja assumiu a posi¢ao deixada por Sérgio para melhor adaptagéo.

“O que nao esperavamos é que o antigo presidente para o Brasil, o sueco Joakim Olsson, deixaria a empresa”,
conta a executiva, ao explicar que entao Sérgio foi designado para a vaga de Olsson e a matriz delegou outro
profissional para América do Norte.

Para atender este rapido movimento global, a executiva conta que a empresa, além de priorizar a escolha anual
de trés sucessores para os cargos estratégicos, implementou um programa de desenvolvimento de liderangas.
Desde 2002, os profissionais de recursos humanos foram certificados para realizar uma avaliagédo profunda dos
executivos estratégicos.

“Realizamos uma entrevista anual que chega a durar cinco horas com o objetivo de tragar o perfil destes
executivos. S6 neste ano avaliaremos mais de 18 executivos”, conclui.

O gerente de treinamento e desenvolvimento da GE, Danilo Dias, também aponta o desenvolvimento de
liderancas como meta prioritaria para 2006. “A nossa revisao organizacional anual é responsavel pela garantia
da oferta de sucessores, pois avaliamos criteriosamente desde os niveis operacionais até a clpula executiva”,
afirma.

O departamento de recursos humanos tem papel fundamental no plano de sucessao da GE, segundo o
executivo, principalmente em cargos deixados por expatriados. “Cerca de 57% dos funcionarios da empresa
tém menos que cinco anos de casa.

Como a matriz j& demonstrou estar com as atengdes voltadas para o mercado brasileiro em 2006 e acredito que
teremos uma crescente demanda por expatriados, daremos énfase aos programas de engajamento para
garantir o desenvolvimento de sucessores aos cargos estratégicos”, diz.



