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L a contratación es una 
responsabilidad enorme 
para todo directivo. Es un 

asunto que agobia a empresas 
grandes, pequeñas, start-ups o 
compañías en crecimiento, que 
sufren las consecuencias de te-
ner un alto porcentaje de malas 
contrataciones. 

Muchas veces, las empresas 
piensan en maneras en las que 
pueden construir sus equipos 
directivos sin incurrir en el costo 
de contratar reclutadores ejecu-
tivos. Se puede conseguir refe-
ridos, publicar avisos de trabajo 
y utilizar LinkedIn para obtener 
candidatos. Pero sin la posibili-
dad de que hayan sido cuidado-
samente investigados, interesa-
dos y calificados. 

Los empleadores suelen utili-
zar una empresa de Executive 
Search cuando un puesto de tra-
bajo es lo suficientemente impor-
tante, prioritario y la discreción 
es una prioridad. El reclutamien-
to de los tops performers, es una 
ciencia exigente —es un trabajo 
intensivo—, complejo, requiere 
un conjunto raro de habilidades 
y expertise. Los directivos, ge-
rentes y ejecutivos desarrollan o 
deterioran una empresa, por eso 
las búsquedas en el nivel superior 
son increíblemente importantes 
para los negocios. 

Es importante mirar el impacto 
que estos profesionales pue-
den tener en una compañía. Si 
resulta que se ha identificado y 
contratado a un líder que “cam-
bia el juego”, su organización se 
preparará para tener un aumen-
to de ingresos o dividendos. Se 
le puede dar a una organización 
una ventaja competitiva a través 
de mejores contrataciones. Cada 
vez que usted está en búsqueda 
de un gerente o un cargo senior 
tiene una oportunidad para inte-
grar en su compañía a un ejecu-
tivo de alto rendimiento y para 
impulsar los resultados.

Para las compañías que necesi-
tan hacer un reemplazo mientras 
que un ejecutivo permanece en 
el cargo, el headhunting ofrece 
el velo tan necesario de la discre-
ción. La confianza y la reserva 
son elementos clave para una 
búsqueda exitosa sin ruidos a la 
interna. Si necesita contratar ta-
lento ejecutivo de las empresas 
competidoras —que es a menudo 
el caso—, compañías que son ob-
jetivo u organizaciones similares, 
la confidencialidad que ofrecen 
las empresas de búsqueda ayuda 
a evitar situaciones no deseadas. 
La mayoría de los ejecutivos no 
se sienten cómodos exponién-
dose a conversaciones directas 
con los directivos de las compa-
ñías competidoras, contestando 

a un anuncio de prensa o redes 
sociales y mostrándose que se 
encuentran en posición de bús-
queda de un nuevo proyecto.

Habitualmente los directivos no 
tienen el tiempo o los recursos 
para llevar a cabo una búsqueda 
de ejecutivos. Aunque aprove-
chan sus redes personales y de 
la empresa para recibir referen-
cias de candidatos, cuando la red 
se agota, y la búsqueda insu-
me más de lo esperado, pue-
de convertirse en un trabajo a 
tiempo completo, desenfocan-
do su accionar. 

Cada vez que una búsqueda tar-
da demasiado tiempo, es hora de 
llamar a los refuerzos. El head-
hunting es rápido y eficiente. Las 
compañías de Executive Search 
cuentan con numerosos casos 
de procesos de este tipo, y habi-
tualmente disponen de áreas de 
Market Research de candidatos, 
que son capaces de detectar a 
las personas clave dentro de un 
mercado específico.

Los consultores de Executive 
Search son de las personas más 
conectadas en el mercado. Man-
tienen buenas relaciones con 
perfiles ejecutivos de diversas 
empresas y sectores. Esta red le 
permite acceder a personas que 
de otro modo sería casi imposi-

La economía de la búsqueda ejecutiva
Costo de oportunidad: cuando la utilización del headhunting es negocio

Por Federico Muttoni, director de Advice
@AdviceRRHH



79   Revista de Negocios del IEEM | Octubre 2017

ble descubrir. Poseen informa-
ción que no está disponible en 
el mercado, como, por ejemplo, 
quien está abierto a explorar una 
posición, dónde hay una oportu-
nidad para atraer a un ejecutivo 
clave. Desde el punto de vista del 
costo de oportunidad, el head-
hunting es negocio para cual-
quier compañía.

Si su equipo de liderazgo no tie-
ne diversidad. Si siente que un 
ejecutivo clave podría estar a 
punto de salir y la sucesión del 
management se ve amenazada 
en su empresa. Cuando una bús-
queda ejecutiva cae fuera de su 
área de especialización, porque 
su negocio requiere de innova-
ción, digitalización y actualiza-
ción. Si usted está buscando un 
candidato con una rara mezcla 
de habilidades —una aguja en un 

pajar—. Estas son razones por las 
cuales también debería conside-
rar utilizar el headhunting.

La búsqueda de ejecutivos en 
una empresa u organización 
que tienen varios directores o 
accionistas podría eventualmen-
te generar disputas políticas a la 
interna para beneficiar a perso-
nas afines a determinados miem-
bros. Cuando se contrata exper-
tos la selección es más objetiva.
Una vez localizado, evaluado y 
entusiasmado un candidato, hay 
que negociar su compensación. 
Esta puede ser una situación in-
cómoda —a veces— en la que un 
intermediario puede aportar las 
perspectivas de ambas partes 
sin tensionar innecesariamen-
te. El headhunter va haciendo 
una importante labor previa a 
la negociación, antes de que se 

produzca el acuerdo efectivo, ya 
que establece con claridad los lí-
mites de cada parte en el sondeo 
de posiciones y antes de avanzar 
con entrevistas a los candidatos 
finalistas.

Su organización requiere líde-
res, ejecutivos y gerentes que 
puedan proporcionar una visión 
compartida, planificar y ejecutar 
una agenda a corto y a largo 
plazo, inspirar a otros, construir 
equipos de alto rendimiento, de-
sarrollar sistemas, recursos y pro-
cesos adecuados para alcanzar 
los objetivos estratégicos. Encon-
trar personas con esas habilida-
des no es fácil. La utilización del 
headhunting puede ser un buen 
negocio.


