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EL SISTEMA DE BUSQUEDA DE EJECUTIVOS EN CHILE
UNA NUEVA MANERA DE RECLUTAR PERSONAL DIRECTIVO

Introduccién

En un mundo caracterizado por una gran interdependencia econémica,
agitado por constantes innovaciones tecnolégicas y enfrentando
mercados cada vez mds exigentes y competitivos, se hace mas
complejo y cambiante el ritmo en que operan las empresas modernas.
Asi, los desafios que enfrentan los directivos de las empresas son
crecientes, acentudndose asi la importancia de la dimensién humana

y especificamente de quien ejerza el liderazgo.

Asimismo, dado que el entendimiento, las ideas y la creatividad son
actividades humanas, un factor de éxito para las empresas sera

contar con las personas indicadas, en los puestos indicados.

Son las personas las que llevan al éxito o fracaso de las
organizaciones, por ende la importancia de contar con recursos
humanos adecuados es un requisito ineludible para toda empresa que

l I
desea permanecer y progresar en un mercado competitivo.

En este contexto, a partir de mediados de la década de los 80!,
aparecen en Chile las primeras empresas que ofrecen un servicio ya
conocido en Europa y Estados Unidos,orientado a reclutar ejecutivos

de alta calificacién para puestos directivos.

El presente trabajo tiene por finalidad describir la operatoria de
este Sistema en nuestro pais, seflalando sus principales
caracteristicas y el desarrollo que se ha observado hasta la fecha.
Siendo éste un sistema de muy reciente aplicacién en el mercado
nacional, se ha pretendido recoger la experiencia que sobre el tema
han desarrollado los consultores que se desempeflan en este nuevo

ambito de la empresa.
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I.— La necesidad de cubrir puestos ejecutivos

cuando una empresa se vé enfrentada a la necesidad de reemplazar un
cargo directivo, se encuentra frente a un problema complejo. Ello,
debido a que cualquiera sea la forma en que decida proveerlo,
implicard dedicarle tiempo y recursos al tema, con resultados que

tendran repercusiones al interior de la empresa.

Si esta necesidad surge producto del crecimiento de la empresa, o
bien porque el ejecutivo que ejercia 1la funcién jubila, es
promovido, transferido o despedido, la firma tendrd que decidir de
gqué manera resolverd la necesidad. Para ello cuenta con diversas

alternativas:

a) Proveer el cargo internamente. (Generalmente a través de su
Departamento de Recursos Humanos).

b) Encomendar la tarea a una empresa externa.

La primera alternativa implica estudiar la posibilidad de
promover internamente el puesto, evaluando candidatos que ya
laboran en la organizacidn. Esta posibilidad es
particularmente relevante en empresas que han desarrollado
planes o culturas que fomentan la carrera funcionaria,
definiendo a través de su departamento de Recursos Humanos, un
concurso interno. Esto se conoce como promocidén interna y en
ella prevalece el criterio particular de alguna jefatura y su
opinién respecto del candidato, apreciacién que se puede
apoyar también en opiniones de otros ejecutivos de la empresa.

S8i los directivos de la empresa concuerdan en que no existen
candidatos vdlidos para el cargo al interior de la empresa,
entonces tiene la opcidén de buscar ejecutivos provenientes de
fuera de la organizacién. Para captarlos pueden hacer una
seleccidn de postulantes, a través de su propio Departamento
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de Recursos Humanos, que llevarid a cabo un concurso externo

privado.

Si la empresa decidiera contratar los servicios de empresas
especialistas externas, también dispone de varias

alternativas.

Una de ellas es contratar a empresas que operan en el mercado
y que ofrecen los servicios de seleccién de personal.
Generalmente, este sistema utiliza como estrategia, 1la
publicacién de avisos destacados en determinados medios de
comunicacidn. Esta "llamada" genera la recepcién de
curriculums de potenciales interesados, antecedentes que son
analizados por profesionales con experiencia en el &rea,
quienes pre-seleccionan los antecedentes recibidos con las
especificaciones que el cliente sefilala para el cargo. Estos
eventuales candidatos pre—seleccionados son entrevistados y de
entre ellos se escoge aquellos que conformarédn la terna de
candidatos para el cargo. Sus antecedentes son enviados al
cliente, quien los entrevista y eventualmente escoge a uno de

ellos.

Como vemos esta forma de trabajo, que llamaré "gseleccidn
tradicional", se basa en llamados abiertos, con descripcidén de
funciones, caracteristicas y requisitos exigidos. Son universales,
en el sentido de que buscan interesar a toda persona que se
autoevalide como candidato potencial para el puesto, con el fin de
obtener sus antecedentes y seleccionar aquellos que de acuerdo a la
firma encargada, respondan al perfil. El sistema focaliza el éxito
en la llamada (via aviso) y en la respuesta que esta tenga, para
luego discriminar. El trabajo de la empresa externa termina con el
informe de los resultados obtenidos con el aviso, el envio de la
terna y la evaluacién psicolégica de los candidatos,
independientemente si el cliente decide contratar a alguno de estos

C no.
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Las mayores fortalezas de este sistema se orientan por ende, a
buenas descripciones de cargo (explicativas y ademds atractivas) y
en entrevistas de seleccién de personal (generalmente realizadas
por psicélogos laborales expertos en técnicas de seleccién).

Asi y en gruesas lineas, se ha descrito lo que generalmente ofrecen

los sistemas de seleccidén "tradicionales'.

Sin embargo, a partir de la década de los 80' aparecen en Chile
empresas que ofrecen un servicio llamado bilsqueda de ejecutivos.
Sus principales diferencias con respecto al anterior sistema

radican en que:

- invierten la dindmica de "llamar para encontrar®, por la de
"salir a buscar para encontrar".

- investigan el mercado objetivo del cliente, para lo cual trabajan
con bases de datos sobre ejecutivos exitosos en empresas,
informantes claves y registros de informaciédn.

- la filosofia incorporada al sistema estima gque los mejores
candidatos se encuentran trabajando y por ende no responden a
avisos, sino que deben ser contactados para ofrecerles otras
alternativas laborales.

- el profesional que realiza la bisqueda es un consultor
generalmente con formacién o experiencia como ejecutivo en
empresas.

-~ estén orientados al mercado de ejecutivos superiores, en puestos
en que se busque una formacidén, experiencia o habilidad especifica.
- uno de los elementos sustanciales del trabajo es la estricta
confidencialidad y reserva con que se actida, lo que permite tanto
a candidatos como a clientes relacionarse con entera libertad.

- se busca al mejor candidato para el cliente, luego de haber
estudiado tanto a la empresa como al mercado laboral que le
interesa, ya sea nacional o internacional.

- asi, los candidatos presentados en una terna, constituyen el

resultado de una investigacién, no de una convocatoria.
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II.—- ANTECEDENTES SOBRE EL SURGIMIENTO DEL SISTEMA DE BUSQUEDA DE
EJECUTIVOS

Este tipo de reclutamiento de personal calificado, surge en Estados
Unidos a principios de los afios 50'!', demostrando un creciente
desarrollo posterior, ya que a fines de dicha década, aparece la
primera asociacién Norteamericana de profesionales que trabajan en
bisqueda de ejecutivos. Esta entidad se mantiene vigente hasta hoy
con el nombre de "Asociacién de ejecutivos consultores de
bisqueda", y segin datos de 1985, agrupaba mds de 60 empresas. La
organizacién goza de gran reputacién y estimula el trabajo de
acuerdo a ciertos cdédigos de ética que elabord. Los estilos de
organizacidén de sus empresas asociadas suelen ser muy distintos, ya
sea consultoras internacionales profesionales asociados,
consultores individuales, <con especialidad en determinadas

industrias, generalistas, etc.

De igual forma, se trata de un negocio ampliamente conocido en

Europa.

En Chile, la situacién es diferente, ya que existen gran cantidad
de empresas que ofrecen el servicio de reclutamiento tradicional,

generalmente ligado a grandes empresas auditoras.

8in embargo, actualmente se registran sélo 3 consultoras que
ofrecen formalmente el servicio de bilisqueda, todas ubicadas en
Santiago. Ello no impide que existan actividades aisladas u
ocasionales ejercidas por alguna persona O empresa, pPero dque no
estédn establecidas como actividad principal.

Estas 3 empresas han surgido entre 1987 y 1990, y se encuentran
diversificadas, es decir, realizan otras actividades aparte de las
correspondientes a bisqueda. En conjunto abarcan la totalidad del
mercado nacional, realizando grandes esfuerzos en dar a conocer

esta forma alternativa de reclutamiento y reafirmar su capital de
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trabajo. Este capital lo constituyen los bancos de datos que han
logrado formar sobre ejecutivos nacionales y empresas, y por otra
parte, el personal consultor que trabaja en el tema.

Para abrir el mercado ha sido necesario vencer las resistencias
principalmente de los ejecutivos que son ponteciales candidatos
para aportar y dar a conocer sus antecedentes, ya que el sistema es
alin novedoso en Chile y se produce una natural desconfianza.

Por otra parte, las empresas se mostraron abiertas a explorar esta
forma de reclutamiento, atn cuando todavia se practica mucho el

sistema de "recomendacidén!" para cargos ejecutivos de confianza.

Los costos asociados al sistema son sustancialmente méds altos que
los de reclutamiento tradicionales, aln cuando los precios del
servicio han sido adaptados al mercado nacional. De hecho, a modo
de referencia, cabe sefialar que en Estados Unidos el valor de los
servicios de bisqueda de ejecutivos, generalmente alcanzan a una
renta anual asociada al cargo requerido (incluyendo beneficios,
premios y otros), en tanto que en Chile el costo apunta a una renta

bruta mensual del puesto (con rangos minimos de cobro).

III.—- COMO OPERA EL SISTEMA DE BUSQUEDA DE EJECUTIVOS

|
Este sistema de bisqueda, concebido como una .consultoria en

recursos humanos, comprende diversas etapas:

1.- Conocimiento del cliente y elaboracién del perfil.

2.~ Determinacién de la estrategia de bilisqueda.

3.- Realizacidén de realizacién de contactos y entrevistas.
4.~ Conformacidén de la terna.

5.- Asesoria para el cierre y negociacidén final.
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1.- CONOCIMIENTO DEL CLIENTE Y ELABORACION DEL PERFIL

La base del éxito de este sistema de reclutamiento radica en
establecer una buena relacién con la empresa-cliente, ya que se
trata de resolverle un problema; por tanto es necesario construir
una relacién de equipo entre el consultor y su cliente. En esta
etapa, el consultor trabaja con informacién confidencial para la
firma, con el interés de conocerla y orientar eficientemente la
bisqueda. Particularmente se requiere informacién sobre: objetivos
de la empresa, estadisticas de ventas anuales, utilidades, cantidad
de empleados, calificaciones de éstos, sucursales o puestos de
ventas, lineas de productos, estructura organizativa de la empresa,
conformacién de la propiedad, principales clientes, principales
ejecutivos, planes de corto y largo plazo, porcentaje del mercado

qgue abarcan, etc.

Fuera de los antecedentes ya sefialados, es necesario establecer el
estilo de la empresa, tanto formal como informal que caracteriza a
los ejecutivos, cddigos a veces no establecidos, pero que operan y
que son claves para buscar al candidato adecuado o "compatible'.

Estos elementos conforman el ambiente laboral que el consultor debe
conocer en profundidad, ya que cualquier error de operacidén en esta
etapa redundard en recomendaciones que no serdn aceptadas por el
cliente. Por ello, es imprescindible entrevistarse con él o 1los
ejecutivos que tomardn la decisién final sobre el puesto que se

busca.

Luego se analizan las principales funciones asignadas al puesto, lo
que podriamos llamar una descripcidén general del cargo. Esto, ya
que a niveles ejecutivos s6lo es relevante consignar las &reas de
responsabilidad asignadas y los resultados esperados para el cargo,
antes que establecer minuciosas y detalladas especificaciones de

funciones, que quedan obsoletas con mucha rapidez. Se busca un
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ejecutivo responsable de ciertas actividades y no un cumplidor de

tareas.

Posteriormente se analizan los requerimientos de formacidn
profesional que tiene el puesto y los afios de experiencia,
conocimientos o habilidades especificas (idiomas o técnicas), rango
de edad y caracteristicas de personalidad bilscadas en el candidato.
Es importante sefialar que los sistemas de bisqueda hacen especial
hincapié en que se trabaje detenidamente este tema, diferenciando
las caracteristicas esenciales de otras deseables en el candidato.
Sobra decir que enumerar una larga lista de caracteristicas
positivas es la tendencia comin, por lo cual 1la labor de
discriminacién o focalizacidén que hace el consultor es vital. Los
factores claves no suelen ser tan minuciosos y un buen consultor en
busca de ejecutivos debe saber determinarlos o percibirlos en su
cliente, particularmente cuando se trata de aspectos sutiles o
discriminatorios que son dificiles de asumir por el cliente (edad,

sexo, formacidn, etc).

Finalmente, se compatibilizan los antecedentes solicitados con la
renta propuesta para el cargo. Nuevamente la labor del consultor
es importante, yva que maneja informacidén actualizada sobre rentas
percibidas por distintos cargos ejecutivos, por tanto puede evaluar
si la compensacién estd o no de acuerdo a los requisitos formulados
y a los valores de mercado. A veces resulta dificil para los
clientes asumir que ofrecer la renta de mercado para un cargo, no
es atrayente para un ejecutivo que ya estd en el mercado, a
diferencia de lo que sucede con una persona en busca de trabajo.
Quien ya detenta un posicién ejecutiva, requiere de un incentivo
monetario y no monetario para dejarla y asumir los riesgos

inherentes al cambio.

El equilibrio entre exigencias y retribuciones es un factor clave
para que un consultor de bilsqueda asuma o no el trabajo, ya que al
tomarlo, se respomnsabiliza por encontrar candidatos adecuados y si
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no tiene compensaciones adecuadas que ofrecer, se pierde tiempo y
esfuerzos indtilmente, quedando librado a una situacién aleatoria,

de encontrar un candidato eventual, casi por pura suerte.

En esta etapa del trabajo, el consultor puede determinar si la
bisqueda solicitada por el cliente, es el resultado de otro tipo de
conflictos existentes al interior de la empresa. En efecto, en
ocasiones los clientes creen poder resolver ciertos "nudos ciegos",
tales como ineficiencias en la estructura organizacional de la
empresa (que generan cargos de similares funciones), problemas de
poder interno, niveles ejecutivos que pretenden aumentar sus &dreas

de influencia etc., creando el cargo solicitado.

En estos casos es preferible plantear al cliente la conveniencia de
resolver estos problemas antes de comenzar la busqueda; para eso el
reclutador puede plantear un trabajo de consultoria que permita
despejar estas dificultades. Eventualmente, como resultado de la
consultoria, puede aparecer innecesario el trabajo de bisqueda, ya
que era una mala solucidén para otro conflicto existente en la

organizacidn.

Si la bisqueda se acepta, una vez determinadas las variables claves
para la bisqueda del ejecutivo adecuado se procede a dejarlas
estipuladas por escrito y aprobadas por ambas partes, ya que
constituye un elemento de base para cualquier negociacidén que puede

realizarse entre el consultor y su cliente.

2.~ DETERMINACION DE LA ESTRATEGIA DE BUSQUEDA

Una vez definido lo que se busca en el candidato, el consultor
procede a establecer dénde, cémo y qué mercados va ha investigar
para reclutar candidatos véalidos para el puesto. Asi, 1la
informacidén proporcionada por el cliente vuelve a ser relevante
para orientar la estrategia y para eliminar las industrias o
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sectores que el cliente especificamente vetd (ejemplo: competencia
directa, empresa relacionadas, proveedores o clientes importantes,
etc), v la inversa, sectores que le interesan especificamente. Se
trata de orientar los esfuerzos lo mds eficientemente posible con
el objeto de no gastar tiempo en contactos inttiles. Para ello se
consultan las bases de datos disponibles en la empresa de blsqueda
o se adquieren los necesarios mediante consultas a informantes
claves y se confeccionan las primeras listas de contactos

telefénicos a realizar.

Respecto a este punto, es importante sefialar que las bases de datos
constituyen un capital de trabajo valioso, dificil de formar y
costoso de mantener. Definir y montar una base de datos de
ejecutivos es una tarea larga que implica registrar gran cantidad
de informacidén respecto a éstos: nombre, formacidén, edad,
direccidén, empresa en que labora, puesto que ocupa, idiomas, post-
grados, experiencia, etc. El dinamismo del mercado laboral obliga
a una permanente actualizacién de los datos, a través de sistemas
computarizados, capaces de manejar un nimero creciente de empresas
y ejecutivos. De igual forma, el contar con informantes claves,
que manejen muchos antecedentes sobre mercados especificos, es una

tarea permanente.
3.~ REALIZACION DE CONTACTOS Y ENTREVISTAS

Esta parte del trabajo involucra tomar contacto telefénico con
posibles candidatos, con el fin de presentarse, explicar el sistema
de blisqueda, actualizar los antecedentes laborales que se disponen
sobre él, seflalarles las caracteristicas del puesto buscado y
conocer su posicién al respecto. Esta tarea resulta
particularmente lenta y delicada en el mercado nacional, ya que se
trata de una forma de reclutamiento no difundida, lo que provoca
una natural desconfianza inicial de los candidatos. Una vez
superada esta primera reaccidén, surge la sorpresa por el llamado y
la curiosidad por la forma que fueron provistos sus antecedentes.
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La relacidén antes descrita la lleva generalmente el ejecutivo
consultor a cargo de la bisqueda, especialmente para los cargos de
mayor responsabilidad, ya que el establecer una relacidén
profesional seria con los candidatos, asegura un mejor resultado
para la bisqueda. Es importante ser explicito, claro y preciso con
el candidato, buscando interesarlo en la propuesta. Como se trata
de personas que no estdn buscando trabajo, es dimportante
especificar que se trata de una invitacidén a dialogar; concertando
una entrevista donde recibird mayor informacién sobre el puesto. La
conversacién es estrictamente confidencial, y no lo compromete a
nada. Estos elementos son esenciales para asegurar al candidato un
ambiente de confianza y seguridad, donde acceda a entregar

informacidn sobre su historia laboral.

Producto de este primer contacto telefénico, la respuesta del
potencial candidato puede ser negativa, en el sentido de no
interesarse en la proposicién, ya sea porque su posicidén actual es
de mejor calificacidén que la esbozada por el reclutador, porque se
encuentra muy a gusto en su actual situacidn, porque su experiencia
estd enfocada a otras habilidades distintas a las solicitadas por
el cargo, etc. En esta caso, el reclutador igualmente obtiene
beneficios, ya que ha establecido una relacién que le permitiréd

contactar al candidato en futuras bisquedas para las cuales su

perfil sea mas adecuado.

Eventualmente, el candidato deriva otros nombres de ejecutivos que
se acomodan al perfil esbozado por el reclutador, con lo que
contribuye a ampliar la base de datos relacionada al tema. Toda
esta labor permite retroalimentar la informacién inicial con que
contaba el consultor y disponer de antecedentes actualizados sobre
el mercado de interés del cliente. Ello le permitirad mas adelante,
asesorar adecuadamente tanto a clientes como a candidatos en la

negociacién final.
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Si el candidato se muestra interesado en la oferta, se concerta una
entrevista con el reclutador. En ella, el reclutador brinda
mayores antecedentes sobre el cargo buscado, sin identificar a su
cliente, el candidato por su parte detalla el desarrollo de carrera
que ha realizado y sus expectativas a futuro. Se trata de una
entrevista estructurada, orientada principalmente, a obtener
informacidén sobre las caracteristicas ejecutivas del candidato, su
estilo de gestidn, su visién del negocio, conocimiento del mercado,
fortalezas y debilidades especificas, etc. Para ello se analiza su
historia laboral y educacional especificando formacién académica,
titulos y post-titulos, idiomas, empresas y cargos que asumid,
cantidad y calidad del personal a cargo, tiempo que permanecid en
cada posicién, responsabilidades asignadas, razones para los
cambios de trabajo, volimenes de ventas, staf o linea, rentas
obtenidas, promociones, principales éxitos o logros en su gestidn,

etc.

El énfasis estd puesto en el desarrollo de carrera ya que el
reclutador, como consultor ejecutivo, busca conocer o evaluar la

validez de la experiencia del candidato.

Especialmente cuando se trata de un candidato potencial, ya que se
corre un gran riesgo al asumir que personas altamente capacitadas
en aspectos técnicos y exitosos en lo que hacen, también sean

exitosas en una posicién gerencial.

La entrevista también comprende una revisién de los aspectos
personales y familiares del candidato tales como, intereses,
valores, situacién marital, ndmero de hijos, aspectos sociales,

proyectos a mediano y largo plazo, etc.

Estas entrevistas constituyen el principal material de trabajo para
el consultor encargado de la bisqueda, por lo que debe estar

particularmente atento a comprender las experiencias que el
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candidato transmite. En base a la informacién de estas entrevistas

podrad discriminar entre un candidato y otro.
4,.- CONFORMACION DE LA TERNA.

Una vez realizadas un niumero de entrevistas que el consultor
considera adecuado para "barrer el mercado", nimero que varia de
acuerdo a lo especifico de la bilsqueda, procede a priorizar
aquellos candidatos gque son los mejores para el perfil
predeterminado. Cabe hacer énfasis en que este sistema de
bisqueda, persigue reclutar a los mejores candidatos para un puesto
especifico y no a los mejores candidatos del mercado, ya que éstos
pueden ser incompatible con lo requerido por el cliente. Para ello
ofrece formalmente 1la postulacién al cargo, a los candidatos
evaluados como mds compatibles con el perfil. Esto implica
identificar al cliente, aportando toda la informacién que el
candidato considere necesaria para tomar la decisidén de postular al

puesto o no.

Una vez ratificadas las postulaciones al cargo procede a remitir al

cliente los siguientes antecedentes:

~ Curriculum de los candidatos.

- Referencias laborales.

- Referencias comerciales.

— Evaluacidn sicolégica.

- Resumen de la entrevista sostenida con el reclutador.

Estos antecedentes complementarios al curriculum constituyen
elementos relevantes para el cliente al momento de tomar una
decisidén, ya que permiten discriminar entre un candidato y otro.
Particularmente las referencias laborales, constituidas por
opiniones vertidas por ex-jefes directos del ejecutivo, lo que
permite contar con un juicio sobre aspectos puntuales de su
desempefio. Asimismo, la opinidén del sicélogo enfatiza también el
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perfil del candidato respecto de los elementos claves solicitados

para el cargo.

5.— ASESORIA PARA EL CIERRE DE NEGOCIACION FINAL

Los antecedentes sefialados en el parrafo anterior son remitidos al
cliente, constituyendo asi el resultado final de una bilsqueda
focalizada en el mercado de su interés.

El cliente procede a entrevistar a los candidatos, junto con
aquellos otros ejecutivos involucrados en el proceso. Si 1la
bisqueda ha sido exitosa el cliente seleccionard aquel con el cual
siente mds empatia, y que plantee una propuesta que le sea mé&s
interesante. Lo que un consultor garantiza es gque cualquiera de
los tres candidatos estd en condiciones de desarrollar bien el

puesto.

8i llegara a producirse la situacidén de que el cliente objetara a
uno o més candidatos, es sefial que alguno de los pasos anteriores
de la bisqueda ha sido errdneo.
A

El consultor no percibidé adecuadamente algin factor importante para
el cliente y por ende orientd mal su bisqueda. De ahi la
importancia de destinar el tiempo suficiente a conocer bien al
cliente y especificar claramente las variables centrales de la

empresa y el cargo.

Si el error fuera cometido por el consultor, ya que no consideré
algin elemento que se encontraba explicitado en el perfil de
blisqueda, se repone ese candidato, presentando otro que se adecie

al perfil y que sea aceptado como candidato v&alido.
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Si la omisién proviniera en cambio del cliente, éste deberéd
negociar con el consultor pagos compensatorios para presentar un
nuevo candidato o reducir la eleccidén sélo a aquellos aceptados.

Una vez tomada la decisién, viene el proceso de cierre con el
candidato elegido y la negociacién de la renta definitiva y los
beneficios adicionales y plazo de incorporacién del ejecutivo a la
empresa. Como se trata de personas que se encuentran trabajando,
la disponibilidad del nuevo ejecutivo no antes de 30 dias, ya que
debe comunicar y negociar su salida con su actual empleador.

En este periodo de negociacién final, los antecedentes provistos
por el consultor resultan relevantes ya que permiten conocer el

espectro de condiciones imperantes en el mercado ejecutivo.

Con frecuencia el consultor elabora un informe de bisqueda, en el
cual hace un recuento del trabajo realizado, sefialando los
principales mercados estudiados, nlGmero de contactos realizados,
razones seflaladas para no interesarse en el cargo, etc. En é1
también se incluye el reporte sobre los candidatos internos o
externos que puderan haber sido propuestos por el propio cliente.
Este resumen permite conocer la amplitud del trabajo realizado y

contar con informacién de mercado vigente.

Una vez que candidato y cliente cierran un acuerdo, termina el

proceso de bisqueda.

Finalmente, el consultor de bisqueda puede enfrentar situaciones

puntuales que debe resolver:

El candidato elegido, se incorpora a la empresa y luego de un corto
periodo, renuncia al puesto. A pesar de ser inusual, el servicio
de bisqueda contempla algunas garantias, si las razones expuestas
para la renuncia no tienen relacién con el cumplimiento de
ofrecimientos o condiciones del puesto, el consultor retoma la
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consultoria y repone uno o mds <candidatos, con un costo
significativamente reducido para la empresa cliente (eventualmente
sin costo). Si por el contrario, la renuncia aparece ligado a
cambios en las condiciones pactadas, el consultor puede tomar el
proceso, pero como una bisqueda nueva, sin rebaja en los costos del

servicio.

En este tema, el mercado nacional ofrece un periodo de garantia de
3 meses, en tanto que el mercado Norteamericano propone una de 1

afio.

Otra situacidén factible de ocurrir, es que se produzca un cambio en
la situacidén de la empresa cliente, que lo obligue a desistir o
congelar el proceso. Ello genera una interrupcidén del trabajo de
bisqueda por lo que se negocia un pago proporcional al grado de
avance que ha tenido el trabajo.

IV. ANALISIS DE UN CASO CONCRETO

Para ilustrar las etapas antes sefialadas, se comentard un caso de
bisqueda exitoso. Este se llevé a cabo durante 1990, y consistid
en reclutar un Gerente de Administracidén y Finanzas para uno de los
convenios agricolas méds grandes del pais, perteneciente a una

sociedad de capitales nacionales y extranjeros.

Conforme a lo explicado en capitulos anteriores, en la primera
etapa del proceso de bisqueda, el cliente destacé como elementos
centrales del perfil, el contar con candidatos de formacidn
universitaria, con conocimientos en sistemas productivos, capaces
de supervisar el manejo contable y administrativo de un conjunto de
diversos centros de negocios que realizaba la empresa: engorda de
animales, hortofruticultura de exportacién, plantaciones de
cereales y piscicultura de agua dulce. Asimismo, se requeria de
autonomia y flexibilidad para adaptarse a dirigir personal de mando
medio con formacidén técnica, a la vez que reportar a ejecutivos
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internacionales. La sede del cargo implicaba residir en la X
regién del pais, lo que era compensado por una renta y asignaciones

econémicas interesantes.

En base a lo anterior, la estrategia de bisqueda se orientd a
contactar candidatos que tuvieran experiencias en administracién y
supervisién en empresas productivas del rubro agricola Yy
alimenticio, preferentemente con mds de una familia de productos.
En la etapa de entrevistas, se contactaron 12 candidatos, quienes
laboraban en empresas relacionadas al sector alimentos. Como la
residencia era fuera de Santiago, ello se transformé en un factor
que desmotivaba a los candidatos de Santiago, por lo cual sélo se

interesaron 8 (5 de Santiago y 3 de regiones).

Para conformar la terna se dio preferencia a aquellos que hubieran
residido anteriormente fuera de Santiago o en las que tuvieran
experiencias exitosas en direccién de personal poco calificado.
Asi, participaron en la terna 2 ejecutivos que ya habitaban en
regiones y uno de Santiago. El cliente seleccioné finalmente a un
gerente residente en la X regidn, que mostraba una particular
habilidad para organizar y dar soporte a los nuevos negocios en
piscicultura que desarrollaba su empleador. Este elemento resultd
decisivo para los inversionistas extranjeros que participaban en el

directorio de la empresa cliente.

La labor de consultoria terminé con el apoyo a la negociacidén final
de renta. En esta materia se debid llegar a una renta consensuada,
donde la tarea del consultor fue clave, pues objetivizd los valores
de mercado en funcién de las tareas asignadas al cargo y las
capacidades y competencias reales del candidato seleccionado. E1
acuerdo empresa-candidato se facilita con el apoyo profesional del
consultor, pues ya se gand la confianza de ambas partes y puede

resolver las diferencias.
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V. CONCLUSIONES

Con la descripcién del sistema de bisqueda de profesionales, se ha
seflalado como esta técnica ha tomado cuerpo en el mercado nacional,
adoptando un modelo aplicado con éxito en U.S.A y Europa, a la
realidad del pais. La consolidacién de empresas de reclutamiento
selectivo de ejecutivos, hace pensar en una madurez del mercado
laboral en Chile, que privilegia y discrimina en favor de ciertas
caracteristicas asociadas a los ejecutivos de éxito,
particularmente cuando la estrategia de desarrollo nacional otorga
un rol preponderante a la empresa privada. En mercados nacionales
e internacionales cada vez méds complejos y competitivos, la
direccidén que impriman sus ejecutivos, resulta un factor clave para
el éxito. Asi, la necesidad de contar con ejecutivos adecuados
para puestos estratégicos serd creciente, estimando que 1la
tendencia natural serd a contar con empresas de bilsqueda
especializadas en ciertos rubros. Ello, debido a que el sistema de
bisqueda se basa en contar con informacién completa y actualizada,

por una parte, y con consultores entrenados por otra.

Ambos recursos resultan demasiado costosos para mantener un
espectro muy amplio de registros. Esto unido al reducido tamafio
del mercado nacional en comparacidén con otras economias, determina

que sea mis rentable la especialidad.

Dadas las caracteristicas del sistema: estrecha confidencialidad,
trabajo personalizado y bisqueda selectiva; su mercado estéa
orientado al estrato de ejecutivos superiores con responsabilidades

de envergadura al interior de la empresa.

En estos casos, una decisidén incorrecta, puede generar elevados

costos para la empresa y perjudicar su posicién en el mercado.
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Para este tipo de empresa, la diferenciacién del servicio de
seleccidén ‘"“tradicional" versus el reclutamiento selectivo es

marcada.

Distinto es el caso de cargos de menor responsabilidad dentro de la
empresa, en que lo medular deja de ser el estilo o liderazgo de
quien lo ejerce, siendo mds importante la realizacién de tareas.
Alli, el sistema de seleccidn puede resultar mds eficaz que el de
bisqueda, ya que permite discriminar entre postulantes por

antecedentes curriculares.
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