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I. Introduccidn 

La comunicacibn quepresentamos al Congreso UNIV'97 se refiere alas agencias de 
seleccibn de personal direcrivo Y a cbmo estas aeencias incrementan la fuene camneten- 

sera tan dura clue estas aeencias de seleccibn contratadas oar las emoresas deberG condu- 

damente, camentaremas las chicas que se les h i  hecho y finalmente, llegaremas a la 
conclusibn de que estas agencias reflejan muy bien el espiritu competitive e incluso 
egoista que se vive en nuestros das 

2. Lar agencias o gabinetes de releccidn 

Hay en d a  es muy habitual que las empresas empleen 10s servicios de consultores 
externos en el desarrollo de las distintas funciones que realizan. Esto se debe a que estas 
empresas consultoras aponan un p d o  de conacimiento y especializacih de 10s que 
carecen las empresas dientes. Una de las areas donde es mas frecuente el uso de consulto- 
res es en el proceso de reclutamiento-selecciXn de personal. Las empresas especializadas 
en este area se llaman agencias o gabinetes de seleccibn. Una empresa puede preferir el 
uso de estas agencias porque puede que desem pardar cierto grado de confidencialidad 
y anonimato, evitar conflinos internos par dejar saber a 10s empleadas que alguien deba 
ser despedido y par determinadas clases de empleas para 10s que la organizacibn no haya 
padido conseguir candidaros par ella misma. 

Estas agencias se parecen bastante alas agencias de colocacibn pero existen diferen- 
cias entre ellas. Las primeras se dedican a dar informacibn relativa a las aptitudes y carac- 
teristicas de 10s candidatos presentados para cubrir el puesto vacante. AdemL, suelen 
tener bastante experiencia y a veces realizan acciones carentes de ktica profesional. Par el 
contrario, las agencias de colocacibn, aparte de informar sobre 10s candidatos, realizan 
hciones de reclutamiento y alistamienta y se encuentran bastante mbs reguladas par la 
ley que las agencias de seleccibn. Esta distincibn entre ambos tipos de agencias no se da 
en la prictica dado que las agencias de seleccibn reciben ofertas de empleo y captan a 
demandantes de empleo, lo que significa ayudar a lor trabajadores a encontrar empleo y 
a 10s empresarios a encontrar trabajadores que se ajusten a sus necesidades. En cierto 
modo pues, las agencias de seleccibn realizan funciones que pueden ser calificadas de 
mediacibn en el mercado de trabaio. 



Algnnas agencias de seleccibn adquieren un mayor grado de especializacibn, centran- 
do su actwidad a determinados sectores o induso a determinadas profesiones. Este es el 
caso de las agencias de seleccibn de directivos y de personal tkcnico y cientifico. En Espa- 
fia, salvo en el caso de las agencias de seleccibn de directivos, existen muy pocas empresas 
que a d a n  exdusivamente como agencias de seleccibn, realizanda esta funcibn empresas 
consultoras. 

3. Lar agencias de seleccidn de directivor 

Estas agencias, llamadas comhnmente head-hunters o ilcazatalentos,,, son agendas de 
seleccibn especializadas en el reclutamiento y en la seleccibn de directivos de pruner 
nivel tales como presidentes, miembros del consejo de administracibn y consejeros dele- 
gador y de segundo nivel tales como directores de divisibn y directores funcionales. En 
acasiones tambiCn se encargan del personal muy especializado. 

Los head-hunters tienen su arigen en 10s Estados Unidos, desarrollhdose en 10s a5os 
posteriores a la Segunda Guerra Mund~al. Durante al& tiempo, han tenido connotacio- 
nes muy negativas para la opinibn phblica, debido a que en 10s primeros a5os de su 
implantaci6n no actuaron del modo mbs Ctico. Adembs, este problema de ktica se hace 
mayor par el hecho de que no cuesta nada entrar en el campo de 10s head-hunters, no hay 
ninguna ley que lo impida al no requerirse licencia alguna. De todos modos, muchas 
emoresas re ban comorometido en un trato a llevar una conducta mbs Ctica. En 1959 se 
.reb en F,t,~.ios ~ ' n ~ : i o s  la rl iro~~.~r~otrrbr E~(ecr~[ttr Se.,)cl' C O ~ I . W / U ~ ~ I ~  pdrd trarar de 
rcaular el wctor. Adernis. la rlrro~~.,rlo,r oj(;;nulri~ RrL~uir,vg Cot~ialrdnli l u  forniulrl. 
do-un cbdieo mbs fuene de orbcticas kicis v ha deneeada el &echo a ser miembro de 
eUa a los q;e ban violado el kdigo. 

La expansi6n de estas agencias se produjo sobre todo durante la d6cada de 10s setenta 
v ~rincioias de 10s ochenta. Esta ex~ansibn vino orovocada oor el increment0 de la com- ,. 
petencia entre empress por la captacibn de dnectivos, la ekensibn de la idea de que 10s 
directivos son intercambiabler induso entre sectores y por la falta de preparacibn de las 
arganizaciones para afrontar el proceso de redutarniehto-seleccibn de-dir>ctivos. 

Las firmas imponantes empezaron a establecerse en Espa5a a finales de la dCcada de 
10s setenta y principios de 10s ochenta. Destacaron algnnos nombres como Russell Rey- 
nold Associates, Spencer Stuart y Egon Zehnder. Uno de 10s motores de su implantacibn 
fue la llegada en aquel momento de un gran nhmero de multinacionales extranjeras. 
Dado el tamfio del mercado espfiol no existe una especializacibn por sectores como en 
Estados Unidos aunque en 10s Glrimos a5os se percibe una leve especializacibn por profe- 
siones, coma es el caso de losprofesionales depublicidad y marketing. 

En 10s Gltimos fios han crecido e~~ectacularmente aqui en Espa5a debido a la exis- 
tencia de un mercado b i c o  europeo, la situadbn econbmica espfiola y un cambio en la 
mentalidad emoresarial. imorescindible para la adecuacibn espfiola a una economia cada 
vc7 mB, mtcrnac~onal~rad~. 1.0s bmd-h~nlrrr  cxrarrlter cn nuemu pair re mcuentrm 
sohre tudo en hladrd. En r\ndaluria, y mi5 ioncretnmrnre en Scvdld, no exlste nmbwnu 
especializado en directivos, aunaue existen aeencias de seleccibn de otro ripo. 

I oc punt", cscnc~aler pua 1.1 de,3rruUo dc un hutn trdbljo de estar cunipliiai con 1% 
;onflmra ~brolura chente-consultor Y la conflrlcncralrdad por panc dc rrrr itlt~mo Tam- 
biCn son muy imponantes la discrecibn y el que n indn  consultor lleve m6s de seis 
bhsquedas a la vez. Para lograr que el uso de estas compaiifas de buen resultado para la 
empresa cliente 10s expenos sugieren estar seguros de que la compaiifa que se escoge es 
capaz de llevar una blLqueda minuciosa, nv6s concretamente entre las empresas competi- 
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doras en las que se cree que pueda encontrarse el mejor candidato, conocer a la persona 
que Uevarh a cabo la bGsqueda personalmente, preguntar lo que cuestan 10s servicios de la 
compaSa, escoger a un redutador en el que pueda confiar y hablar con algunos de sus 
antiguos dientes. Asi se podri estar mas seguro de la obtenci6n de un huen resultado. 

El desarrallo del proceso de reclutamiento-selecci6n de 10s head-hunters se caracteri- 
za por lo siguiente: 

-se dirigen exclusivamente a directivos de Cxito en activo y en otras empresas, 
-en general no permiten que 10s directivos se dirijan a ellos para presentar solicitu- 

des espontheas de empleo (dropping in), 
-usan el contacto direcro, via telef6nica o personal, 
-no emplean pruebas de seleccihn, 
-no publican anuncios de reclutamiento. 
Para conseguir informacih sobre 10s posibles candidatos, estas agencias buscan en 

su base de daros informatizada, en anuarios y listados de colegios profesionales, entre 10s 
invitados como expenos a congresos, etc. 

Las empresas que requieren 10s servicios de estas agencias buscan un ejecutivo-mila- 
gro y cuanto m& rhpido lo obtengan mejor. Estin dispnestas a pagar lo que les pidan por 
conseguir esto. El proceso de hhqueda-selecci6n dura en teoria alrede* de unos tres 
meses aunque en la prhctica suelen pasar unos cientoveinte &as, es dear, un mes m6s. 
Cuando el head-hunter recibe el encargo realiza a la empresa diente un cuestionario ex- 
baustivo de sus necesidades, sus deseos (briefing), la descripci6n de las funciones de la 
persona que desea contratar, etc. Todo esto constituye el anBlisis del puesto de trabajo 
para determinar el perfil profesional. 

A continuacidn se realiza una primera localizaci6n de posibles candidatos que re& 
nan las caracterinicas del perfil profesional, acudiendo principalmente a bases de datos 
prapias que contienen informaci6n sobre directivos del sector, evitando incluir a otras 
empresas dientes del head-hunter y a orras organizaciones directamente relacionadas con 
la empresa cliente. Una vez hecho esto se tiene un primer conracto telefhico con 10s 
candidatas. A 10s que acepten se les pide un curriculum y se realiza una entrevista de 
caricrer previo y de poca profundidad para especificar detalles de la oferta de trabajo y 
obtener mas informaci6n para analizar el perfil del candidato. 

Las siguientes entrevistas son muchas, largar y en profundidad. Toda el sistema de 
head-hunting reposa sabre la entrevista, el anBlisis conjunto de las referencias y el curricu- 
lum. Tras realizar todo esto, el head.hunter selecciana dos o tres candidatos que presenta 
a la empresa cliente, por separado y por medio de una entrevista junto con un informe 
detdado. A pan& de aqui, se inician las negociaciones de las condiciones de ripo econ6- 
mica y organizativas; finalmente, la empresa cliente toma una decisidn y contrata a uno 
de 10s candidatos seleccionados si le convence alguno, ya que es ella la que tiene la &ima 
palabra a la hora de contratar al ejecurivo. La labor del head-hunter no term& con la 
f ima del contrato, sino que peri6dicamente se pond16 en contacto con la empresa clien- 
te y con el e j e ~ t i v o  al que seleccion6. 

Los honorarios que reciben estas agencias por el trabajo que realizan resultan insig- 
nificantes al compaclrla con el tiempo que la empresa emplearia en buscar al ejecutivo 
ideal para el puesto que necesita. Por lo general es la empresa diente la que paga estos 
honorarios que resultan ser alrededor de un treinta por ciento del salario bruto del pri- 
mer d o  de la persona contratada por esta empresa. Casi siempre suele constituir una 
cantidad sustanciosa. Otras veces 10s head-hunters reciben sus honorarios a tanro alzado. 

Lo cierto en todo esto es que no existe el perfil del ejecutivo ideal que sepa resolver 
todo tip0 de situaciones. Cada empresa requiere de 10s candidatos que se presenten un 



determinado niunera de cualidades que cumplan el perfil profesional que han trazado 
como indispensable para realizar el trabajo del puesto vacante para el cud buscan a un 
ejecutivo. Pero, en tCrminos generales, podemos decir que hay una serie de caracteristicas 
que hoy en dia son indispensables en todo tip0 de ejecutivos. Todos 10s grandes directi- 
vas dehen tener amolios conocimientos de inclks, mentalidad international, una sran 
personalidad, capaci&d de liderazgo, estar rodeaho de gente competente y tener un 6uen 
conacimiento del propio mercado. AdemL, 10s directivos que suelen ser reclutados sue- 
len ser versonas con &a exoeriencia de siete a diez aAos coma directivos en el mundo de 
la empresa. 

4. Cdticar a la acruacidn de lax agencias de releccidn de directioor. 

Una de las grandes ventajas que una agencia de seleccib de direnivos puede ofrecer 
es que investiga a priori buscando candidatos para el puesto, aunque esto puede volvene 
un inconveriente si el head-hunter acepta a determinados candidatos inadecuados con tal 
de presentar a la empresa cliente un nGmero suficiente de candidatos. Para evitar este 
tipa de situaciones, la empresa diente debe dar una descripcibn muy dara del puesto, 
especificar las herrmientas con las que quiere que el head-hunter investigue, revisar 
peribdicamente 10s candidatos aceptados y rechazados y desarrollar una relacibn durade- 
ra con uno o das head-hunters.. 

Las principales criticas que se le achacan a esta agencias son en primer lugar que 
provocan inflacibn salarial, va que a1 buscar a 10s directivos entre 10s activos y con Cxito 
y muchas veces satisfechoscon su trabajo, provocan un increment0 de la cornpetencia 
entre las ~r~anizaciones por este tip0 de personal, haciendo que la retribucibn aumente 

En segundo lugar, algunas organizaciones se ven obligadas aurar 10s servicios de 10s 
head-hunters para evitar la captacibn de sus prapias directivos, ya que un head-hunter no 
actuark en contra de otra deius emvresas ilieites quithdole a esta sus propios directi- . . 
vos. Esto es debido alas citadas nor&as &ticas, entre ias que se encuenrra una que estable- 
ce que el head-hunter no podrk reclutar a un mismo directivo suministrado a una empresa 
cliente durante un determinado veriodo de tiemoo. uue en Estados Unidos suele ser de . . .  
dos d o s  desde la fecha de contratacib del directivo. Pero claro, esto no evita que otro 
head-hunter pueda en ese tiempo reclutar al Arectivo en cuestibn. 

En tercer lugar, se piensa que 10s head-hunters provocan un alto grado de fmstracibn 
entre 10s directivos con lor que contactan primeramente y no resultan luego escogidos o 
contratados porque llegan a considerar sus propios trabajos como poco ventajosos en 
comparaci6n con 10s que les ofrecen a1 principio. Finalrnente, tambihn sse critica la exis- 
tencia de head-hunters con una escasa solvencia profesional, como consecuencia de la 
ausencia de regulaci6n especifica y la falta de un control administrative, lo cud va en 
perjuicio de la empresa usuaria y de la imagen del sector. 

Apane de todas estas criticas y debido a la mala imagen que 10s head-hunters han 
tenido-a lo largo de muchos Gas, las grandes compdas  se muestran un poco reticentes 
a la hora de hablar de sus actividades. Afirman que en muchas ocasiones se han hecho 
interpretaciones poco correctas de su trabajo, que se ha tratado de dar una imagen negati- 
va y poco profesional de las mismas y que se ha tratada de equiparar a las grandes firmas 
rot, el rrstd. 

I as ilrmx prn~clpalei mantrcnrn un g n n  re\pctu rntrr rll.>r h.lratk, en I., r c y r i d ~ d  
.ic oirecer <crvrclor dc ral~dad utdizando 16cntcax Jc trab.ijo y stirema, mu" p~rccidor. 
I:n ucarionrr h ~ n  aparrc~do .-fnncorlraJurcc~., mir yrrocupadt,, yor 3brrnr.r unor rl<trr- 



minados honorarios que por ofrecer un buen trabajo. Es debido a esto por lo que estas 
agencias han cogido tan mala imagen. 

Camo ha debido quedar clarmente reflejada a lo largo de este trabajo, las agencias 
de seleccibn de oersonal v. en oarricular las de direnivos. ootencian la existencia de una ,, A . 
gran competenda entre las empresas de 10s distintos sectores para conseguir a 10s mejores 
directivos y para evitar que otras empresas les quiten a 10s suyos prapios. Los head-hun- 
ters se dirizen directamente a caoturar a sus ilnresas,, entre las emmesas del sector de su " 
rmprrra cllcntc. tqto llegr .I \,rcr< h a \ t ~  trl rxrrrmo qur lr, J.I igtt,ll ;omp~n.ir,c dr m a -  
ner.1 uo:o brtc,~ <.<)" LA dc ~ ~ t l t ~ a r l e  c m d ~ d . ~ r o <  9 w e1nprc5.t c l ~ c n r ~  1.3 c x p r ~ ~ ~ o n  / P J , / .  

hunt& cuya traduccibn literal es <lcazadores de caheza;, se refiere precis&ente a esto. 
Estas empresas arrasan con todo y utilizan mLtodos en su trabajo que muchas veces las 
propias empresas no usarian par considerarlos demasiado poco kticos y sin falta de moral 
competitiva. 

Aparre de la competencia que se crea entre las empresas por 10s directivos tambikn 
aparece una entre 10s propios head-hunters por intentar abtener a un mayor nhmero de 
clientes. Para que un cliente se encuentre satisfecha con la labor del head-hunter que elija, 
&re deber6 ofiecerle un determinado nbnero de candidatos que cumplan con el perfil 
profesianal deseado y que ademis deseen dejar su actual puesto de trabajo para aceprar el 
nuevo. Para conseguir que algunos candidatos cumplan can el perfil profesional deman- 
dado hay veces que estas agencias camhian determinados datos de 10s candidatos, como 
por ejemplo, la cuantia salarial que perciben en la acmalidad. Con esto canseguirkn que 
el cliente tenga un n h e r o  suficiente de candidatos y el head.hunter no lo perder6 corno 
diente, aunque tambiLn existe el riesgo de que el diente se de cuenta del engafto o de que 
al resultar el directive elegido ioadecuado, no desee seguir en contact0 con ere head-hun- 
ter. 

En candusibn podemos decir que las agencias de seleccibn de personal de directivos 
han incrementado mucho la competencia entre las empresas y que las ban llevado a com- 
portarse de una manera cada vez menos cooperativa en este sentido. Lo cierto es, que a 
pesar de todo esto estas compaftias ban aparecido en el proceso de modernizacibn de la 
economia y que, concretam&e en Esp&a, han pasado'de un diez-veinte por ciento de 
empresas que las utilizaban para reclutar directivos a un setenta-ochenta por ciento en la 
actualidad Esta tendencia crecimiento siwe dkndose v se espera un crecimiento a h  " 
mayor en 10s prbximos 60s .  

Desde mi propio punto de vista creo que es peligroso que este tipo de agencias no 
estkn reguladas parque no facilitan en absoluto la cooperacibn e incrementan notable- 
mente la competencia. Pero ademis pienso que por otro lado estimulan el afkn de supe- 
racibn de los direnivos para llegar a ser mejores en la direccibn de las empresas. 
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