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TRES CONSEJOS PARA EJECUTIVOS JOVENES 
 

(Extraído de una charla de José Macaya a egresados jóvenes del Harvard Club de 
Argentina en Abril de 2006) 

 
 
 
Por mi actividad de headhunter, exploro las carreras de muchos ejecutivos y observo las 
consecuencias que distintos comportamientos tienen en sus carreras. En función de estas 
experiencias me atrevo a proponer a los ejecutivos jóvenes que mantengan tres conceptos 
en mente mientras construyen su vida profesional. El primero de los consejos se refiere a su 
tarea actual y diaria. El segundo, a la realidad de que tendrá que cambiar de trabajo 
varias veces en su carrera. Y el tercero, a la certeza de que pasados los 45 años su carrera 
en instituciones entrará en declive y querrá que le quede mucha vida profesional por 
delante. Es importante tener los tres presentes en sus decisiones de carrera y actividades. 
 
 
 
1. Acumulen buenas experiencias sólidas sin buscar atajos 
 
 
Los ejecutivos jóvenes buscan recibir promociones rápidas y frecuentes, entendiendo que son 
la mejor muestra de su éxito. Mi consejo es otro: Acumulen pocas buenas experiencias más 
que muchas incompletas. 
 
Según el profesor John Gabarro, el proceso de hacerse cargo de una función le toma a un 
buen ejecutivo tres a cuatro años. En ese plazo primero produce algunos cambios que vio 
funcionar mejor en alguna de sus experiencias pasadas, segundo pasa por un período de 
inmersión y aprendizaje de su función, tercero acomete una reorganización profunda 
basada en este aprendizaje, y cuarto toma medidas para estabilizar los cambios que 
introdujo. A partir de allí sólo hará pequeños ajustes. Desde ese momento el ejecutivo 
considerará que lleva el sector de la mejor manera que se puede llevar dadas las 
circunstancias. Ese proceso lleva tres a cuatro años. Adicionalmente, Gabarro identificó que 
los ejecutivos que al cabo de un año no se ganaron la confianza de sus jefes, es muy 
improbable que lleguen alguna vez a ganársela. (Para un desarrollo mayor de este tema 
ver mi artículo “Los nuevos ejecutivos necesitan tiempo y apoyo para producir resultados 
duraderos” en http://www.m-sb-com/page.aspx?p=12) 
Del proceso mencionado las empresas deben sacar las siguientes conclusiones: 
 

1. La empresa que cambia al ejecutivo antes de esos tres o cuatro años se queda sin el 
beneficio de que reorganice y estabilice el sector. Si lo cambia antes sólo consigue 
un “quick fix”, pero no logrará un cambio del sector en serio.  

http://www.m-sb-com/redir.aspx?aaid=22
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2. Si el ejecutivo no acaba de convencerle cuando lleva un año en su función debe 
pensar en cambiarlo. Si lo deja más tiempo va a querer producir una transformación 
y, sin la confianza de la empresa, eso producirá conflictos no productivos. 

3. A partir del cuarto o quinto año de un buen ejecutivo en una función, este deja de 
aprender y maneja el sector en velocidad de crucero. No intenta transformaciones y 
deja de acumular experiencia (“no es lo mismo 20 años de experiencia que un año 
de experiencia repetido 20 veces”). Si la empresa necesita volver a cambiar el 
sector debería nombrar un nuevo ejecutivo para hacerlo. El antiguo podrá producir 
transformaciones importantes en otro sector pero no en aquel en el que ya ha 
estado cuatro años. 

 
Los ejecutivos asimismo deberían concluir lo siguiente:  
 

1. Debe tratar de permanecer en la función el ciclo de 3-4 años completo. Si no llega 
a realizar y estabilizar la transformación profunda, su aprendizaje será incompleto. 
Estar menos de tres años supone acumular un aprendizaje sólo parcial para aplicar 
en futuros trabajos. 

2. Si no consiguió la confianza de su jefe al cabo de un año, es preferible no 
“prolongar la agonía”. Es preferible buscar un cambio pronto que no quedarse a 
sufrir en una organización en la que no recibirá apoyo. 

3. A partir del cuarto año debe estar buscando un nuevo desafío, ya sea en su 
empresa o en otra, ya que su curva de aprendizaje pierde drásticamente 
pendiente. 

 
Como headhunter recelo de los CVs en los que los ejecutivos tienen cambios rápidos de 
posiciones, incluso cuando estas se producen dentro de sus mismas organizaciones. Cuando 
se producen cambiando de organización son síntomas de no haberse sabido ganar la 
confianza de sus jefes, y eso me preocupa si van a trabajar para un cliente mío. Si son 
promociones dentro de la misma organización, pienso que es un buen ejecutivo que ha sido 
sometido a cambios que no le han permitido acumular procesos de experiencia completos. 
Probablemente esté sobrepagado y tenga sólo experiencias superficiales. Todos estos 
cambios pueden tener explicaciones muy lógicas pero, por muy comprensibles que sean,  no 
dejan de ser síntomas de experiencias incompletas. 
 
Tampoco da lo mismo en qué empresas acumulan experiencias los ejecutivos. Hay empresas 
reconocidas como buenas formadoras de ejecutivos, destacándose por sobre las demás. Las 
experiencias acumuladas en esas son más valiosas que las acumuladas en empresas menos 
formadoras.  
 
Los ejecutivos no manejan todos los hilos de sus carreras. Suceden muchas cosas con sus 
empresas que les obligan a producir cambios que probablemente no hayan buscado. No 
hay nada de malo en eso, pero es preferible que la ambición por crecer no les lleve a 
buscar atajos que a la larga les pueden perjudicar. Adicionalmente, “invertir” en trabajar 
en una empresa de las consideradas “academia” puede ser un buen acelerador posterior 
de oportunidades. A veces hay que saber aceptar trabajos en una de esas empresas, 
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aunque sea cobrando menos dinero, por los beneficios futuros que reportarán las buenas 
experiencias acumuladas. 
 
 
 
2. Manejen sus carreras permanentemente. Desarrollen y mantengan una red amplia de 
contactos profesionales 
 
Aun cuando un ejecutivo haya estado en una posición determinada los tres o cuatro años 
recomendados, al final de ese período su empresa puede no tener un desafío adecuado 
disponible para que empiece a acumular su siguiente experiencia. Por esta u otras razones, 
los ejecutivos se enfrentarán varias veces en su carrera a querer buscar un nuevo desafío 
fuera de su empresa. Es lógico y normal que un ejecutivo cambie entre tres y seis veces de 
empleador en su vida profesional. Por lo tanto, es absurdo que se sorprendan cuando 
tienen que enfrentarse a esto y se queden sin saber qué hacer cuando se enfrentan a esa 
situación. Muchos ejecutivos que se quedan sin trabajo dicen “tengo que empezar a hacer 
networking…”. Obviamente a esas alturas es tarde para empezar. En esos momentos lo 
que hay que hacer es empezar a buscar trabajo; y conseguirán este mucho más fácilmente 
si han estado haciendo durante toda su carrera profesional un networking inteligente y 
eficaz. 
 
Los ejecutivos poco previsores pretenden que los headhunters les solucionemos el problema 
que tienen cuando necesitan un nuevo trabajo. Cuando no tenemos una búsqueda que 
pueda satisfacerse con alguien con su experiencia nos tildan de “poco creativos” o 
“conservadores” por no presentarles en búsquedas para las que no tienen la experiencia 
adecuada. Es importante que comprendan la realidad del mercado para ejecutivos y la 
función de los headhunters. 
 
Según un trabajo realizado en EE.UU. hace 10 años por la Association of Executive Search 
Consultants, que siguió las búsquedas laborales de más de 7.000 ejecutivos que deseaban 
cambiar de trabajo hasta que lo encontraron, el 75% lo consiguió gracias a su network de 
contactos (tanto directos como indirectos), el 17% respondiendo avisos en la prensa y el 8% 
por todos los demás mecanismos, incluyendo headhunters. Y esos son los resultados en un 
país cuyas empresas usan headhunters…  
 
Si el 75% consigue sus nuevos trabajos a través de conocidos, y cada ejecutivo se 
enfrentará a entre 3 y 6 cambios en su carrera, queda establecida la importancia de 
desarrollar y mantener un buen network personal. Acordarse de las personas que pueden 
ayudarle a uno cuando se está necesitado de ayuda no es la mejor manera de optimizar 
ese recurso. Es importante construir a lo largo de la carrera una buena red de contactos que 
puedan algún día ser útiles, y mantenerlos vigentes y predispuestos con comunicaciones 
periódicas (y no cargosas). La mejor manera de tener bien predispuesto a un profesional 
conocido es aportándole información o ayuda que le sea de utilidad. Darle un informe o un 
dato que valore genera una deuda pendiente. El día en que uno lo necesite se acordará 
que antes le hicieron un favor a él.  
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Para desarrollar un network eficaz es necesario ser generoso, amplio e inteligente. Las 
oportunidades de hacer un favor a otro son elementos importantes para generar gente 
predispuesta a ayudarnos cuando lo necesitamos. Mantener una contabilidad de los favores 
otorgados y recibidos no contribuye a desarrollar esta red eficaz. Es imposible saber 
cuándo uno va a necesitar de otra persona. Es importante acumular saldos a favor. La 
oportunidad en que necesitemos de otro puede tardar mucho en darse. En ese tiempo esa 
persona puede pasar de una posición de influencia a no tener ningún poder, o justo lo 
contrario. Hacer favores sólo a quienes están en posiciones de poder no es lo más eficaz. A 
esas personas todo el mundo les hace favores por lo que es más difícil distinguirse. Por el 
contrario, quien hace favores a una persona que esté pasando por un mal momento ganará 
su predisposición para retribuir ese gesto de por vida. Con esto no quiero decir que 
debamos ignorar lo que podamos hacer por los que hoy están en la cresta de la ola, sino 
que no dejemos de construir relaciones con quienes no lo están, tanto porque merecen 
nuestra ayuda, como creeremos que nosotros la merecemos cuando tenemos un problema, 
como porque muchos de ellos reaparecerán en posiciones de importancia y se acordarán 
de quienes les apoyaron en sus malos momentos. 
 
Independientemente de aprovechar las oportunidades que surjan para ayudar a otros, es 
importante desarrollar también un plan proactivo de generar relaciones valiosas. Lo ideal 
es imaginar qué objetivos uno pretende conseguir en los próximos diez años y pensar qué 
personas podrían contribuir a alcanzarlos en algún momento de ese período. Una vez 
identificadas esas personas (y esta debe ser una lista creciente y en constante revisión), uno 
debe buscar formas para ser conocido por ellos. Esto no implica convertirse en un activo 
relaciones públicas. Lo que construye network no es conocer gente socialmente. Eso sólo 
permite ser invitado a muchos cocktails. El network que funciona requiere que a uno le 
identifiquen como un profesional valioso y no como un simpático conversador.  
 
Cuando uno conoce informalmente a una persona que tiene como target lo último que debe 
hacer es pedirle una entrevista. Haciéndolo esa persona percibe que va a pedirle algo y no 
deseará que lo haga. Lo que funciona es buscar oportunidades de felicitarle por sus logros 
o hacerle favores, tales como conseguirle información que le beneficie. Aprenda cuales son 
sus intereses y busque hacerle llegar alguna información que él vaya a recordar como 
valiosa. 
 
El mantener un network activo es un trabajo permanente que requiere disciplina y 
dedicación. Sin ellas las personas con las que se interactúa se olvidan de uno fácilmente, 
perdiendo el efecto de lo sembrado. Es importante tener la predisposición para invertir 
tiempo a manejar esta actividad y no verla como un costo tedioso de dudoso valor, ya que 
es una inversión del alto rédito y no sólo en el largo plazo. 
 
También es recomendable contar mentores. Un mentor es una persona más senior que nos 
valora y que valoramos, y que se interesa por nuestra carrera. Es una persona cuyo criterio 
consideramos valioso y que nos aprecia dedicándonos algún tiempo para orientarnos 
apropiadamente cuando se lo pedimos. Los mentores son muy valiosos no sólo por sus 
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directrices, sino también porque desarrollan un vínculo emocional con sus “mentados” que les 
hacen sentirse parcialmente responsables por su éxito. Bien llevados pueden ser una 
valiosísima fuente de introducciones a terceros. También pueden ser recursos muy 
importantes cuando se necesita ayuda. 
Los mentores también requieren atención calificada. Por un lado es importante no ser 
cargosos con ellos ya que cuando perciben que se abusa de la relación buscan distanciarse. 
Es importante construir el vínculo emocional que les satisfaga, haciéndoles partícipes de los 
éxitos logrados, especialmente si parte de ese éxito puede ser atribuible a un consejo o una 
gestión del mentor. El cuidado de un mentor incluye informarle de los cambios y logros, 
tener respeto por su tiempo, y escuchar sus consejos. 
 
Los headhunters somos un contacto valioso más. Los sistemas de información que tenemos nos 
permiten “recordar” muchos ejecutivos, en función de tener sus CVs y datos bien registrados 
en nuestras bases de datos. Pero ayuda, sin duda, que nos acordemos de alguien sin tener 
que acudir a su base. Eso implica que ante una oportunidad determinada el nombre de esa 
persona nos surge de inmediato sin tener que bucear en las base de datos. La forma de 
que nos acordemos es precisamente colaborando con nosotros. Los headhunters 
periódicamente consultamos a ejecutivos si conocen a otros que tengan un determinado 
perfil. Cuando los consultados nos aportan ideas de ejecutivos con el perfil solicitado, 
quedamos muy agradecidos y nos acordamos con más facilidad de quién nos ayudó. Son 
bastantes los ejecutivos que recordamos espontáneamente en base a esas colaboraciones. 
Esa presencia en nuestras mentes no significa que vayamos a poder ofrecerles 
oportunidades concretas de trabajo si su perfil no es el que nos piden nuestros clientes. Pero 
aun cuando no podamos ofrecerles un nuevo desafío, un headhunter agradecido siempre 
puede aportar consejos e ideas de utilidad para la carrera. 
 
Cuando un ejecutivo consigue un trabajo a través de un headhunter, este cambio puede 
producirle un salto económico interesante. Cuando una empresa contrata directamente a un 
ejecutivo suele hacerlo porque ve en él el potencial para hacer la tarea bien; pero cuando 
contrata un headhunter, espera que este le encuentre un ejecutivo que ya haya superado el 
desafío que tendrá que enfrentar en su nueva función. Por lo tanto, los clientes de los 
headhunters no ven con buenos ojos que les presentemos candidatos con el potencial de 
hacer el trabajo, pero sin la experiencia de haberlo hecho. Es por eso que nuestra misión 
como headhunters no es ser creativos o arriesgados, presentando candidatos “out of the 
box”; sino disminuir el riesgo de nuestros clientes encontrándoles un ejecutivo que ya superó 
anteriormente con éxito el desafío que tendrá en la nueva empresa. Cuando un ejecutivo es 
el adecuado para un cliente de un headhunter, normalmente está en condiciones de 
negociar un paquete atractivo. Es importante para los ejecutivos mantener abierta la opción 
de ser buscados por un headhunter, pero también es importante que sean conscientes de 
que la probabilidad de que esta sea la salida para su necesidad de cambio en el momento 
en el que el ejecutivo lo busca, es bajísima. Las oportunidades con headhunters no se dan 
cuando el ejecutivo quiere, sino cuando el cliente del headhunter lo necesita. 
 
Por esta diferencia de enfoque entre las búsquedas que hacen las empresas directamente y 
las que hacen contratando headhunters (alguien con el potencial vs. alguien con la 
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experiencia) es por lo que insistir en pedir entrevistas a headhunters no relacionadas con 
una búsqueda no es productivo. Los ejecutivos buscan transmitirnos que son flexibles y 
aceptarían posiciones más o menos alejadas de lo que ha sido su experiencia, o en otros 
países (generalmente los atractivos); pero eso no es de interés ni de valor a los headhunters, 
ya que nuestros clientes nos contratan para encontrar un ejecutivo con una experiencia 
concreta determinada y no uno con la vocación para desarrollarla. Para mantener el canal 
headhunters abierto, mantengan sus datos (CV, cargo, empresa, teléfono y mail) 
actualizados en nuestras bases y procuren colaborar con nosotros cuando les pidamos 
ayuda. Después crucen los dedos para que un cliente les encargue una búsqueda para 
alguien precisamente como usted. 
 
Consecuentemente, para manejar sus carreras adecuadamente, para abrir puertas y vías 
de éxito en sus funciones profesionales, y para facilitar la realización de esos 3 a 6 
cambios que le convendrá realizar en sus carreras, es importante administrar un programa 
permanente personal para identificar y mantener contactos con personas que hoy o a futuro 
puedan ser de ayuda para nuestros trabajos o para cambios laborales. Ese grupo de 
contactos deben incluir a los headhunters, pero de ninguna debe limitarse a estos. 
 
 
 
3. Prepárense para iniciar una actividad independiente en algún momento entre los 35 y 
los 50. 
 
Los ejecutivos jóvenes piensan que lo van a ser toda la vida. La realidad es que la vida 
corporativa no es tan larga y los cambios de empresa se complican mucho con la edad. Mi 
teoría es que hasta los 35 años es importante estar trabajando en una empresa altamente 
profesional; pero que a los 50 años es importante estar trabajando para uno mismo. Es 
importante que los ejecutivos jóvenes se preocupen por cómo va a ser la parte posterior de 
sus carreras, dado que si no lo planifican con tiempo se encontrarán con dificultades cuando 
lleguen y pasen los 50 años.  
 
Según nuestra investigación periódica sobre el movimiento de ejecutivos en Argentina (ver 
http://www.m-sb.com/informe-infw.aspx) que analiza los ejecutivos senior (a partir de una 
cierta cifra de ingresos mensuales que varía mes a mes y que a 31/3/06 estaba en 
$11.650 de sueldo bruto mensual), la distribución de estos ejecutivos por edades se 
distribuye aproximadamente así: 26% entre 30 y 40 años; 45% entre 40 y 50 años; 25% 
entre 50 y 60 años; y 4% de más de 60 años. No hay ningún ejecutivo en las más de 80 
empresas participantes que gane más de $11.650 mensuales y tenga menos de 30 años.  
 
El crecimiento de 26% a 45% de los que están en sus 30s a los que están en sus 40s no es 
porque las empresas tengan más personas de 40 a 50 años que menores de 40, sino que 
hay una proporción menor de los que están en sus 30s que alcanzan ese nivel salarial. Con 
el tiempo y la experiencia acumulada las empresas reconocen esta con sueldos mayores. 
Por eso hay más ejecutivos en sus 40s con estos sueldos que en sus 30s. 

http://www.m-sb.com/informe-infw.aspx
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Sin embargo, esta lógica no funciona para la disminución de 45% a 25% que sucede de 
aquellos que están en sus 40s a los que tienen más de 50. En esos casos no es que haya un 
porcentaje menor de los de más de 50 que ganen esos sueldos, sino que las empresas 
“dejan ir” con facilidad a los ejecutivos a partir de los “late 40s”, sustituyéndolos por 
ejecutivos más jóvenes internos que promocionan y por ejecutivos también jóvenes que 
contratan en el mercado. Pero a diferencia de los ejecutivos que salen de sus empresas 
entre los 25 y los 45 años, que suelen encontrar buenos trabajos en otras empresas, los que 
tienen más edad lo tienen más complicado. Las empresas son muy reacias a contratar 
ejecutivos de más de 50 años. Incluso aquellos que siguen en sus empresas después de los 
50, es difícil que se sientan valorados a no ser que tengan una posición muy senior. Es muy 
infrecuente encontrar ejecutivos en sus 50s que se sientan contentos y motivados reportando 
a jefes 10 años más jóvenes que ellos. En general se mantienen en sus empresas porque 
necesitan trabajar y saben que no tienen opciones fuera, pero no porque vean un futuro 
brillante y motivante en sus organizaciones. 
 
Cuando un ejecutivo de 50 pierde su trabajo, por un lado es muy improbable que alguna 
empresa le ofrezca una oportunidad; y por otro se encuentran con poca energía para 
reconvertirse a sí mismo en emprendedor. Se da cuenta entonces que su experiencia es 
corporativa y especializada, teniendo muchas lagunas respecto de las competencias que 
debería haber desarrollado para poder emprender un negocio propio. La parte emocional 
de ese proceso es compleja. Conozco casos de personas altamente calificadas y con 
historias corporativas de éxito que entraron en profunda depresión al verse sin trabajo y 
fracasar al intentar iniciar un emprendimiento propio. La vida del ejecutivo corporativo a 
partir de sus “late 40s” puede tener muchas incertidumbres y angustias, ya que sabe que 
está haciendo trabajo de trapecista, pero sin red de seguridad. 
 
Contrastemos esas experiencias frustrantes con otras de personas que supieron iniciar 
emprendimientos a tiempo, una vez acumulada una buena experiencia en sus trabajos de 
juventud.  
 
Un primer caso es el de don Hernán Briones en Chile, que murió recientemente a los 92 
años. Cuando don Hernán tenía 80 el diario El Mercurio le hizo una entrevista y le preguntó 
cuál había sido el error más importante de su vida. Don Hernán contestó que su mayor error 
fue “no haberse dado cuenta de lo joven que era cuando cumplió 50 años”. Efectivamente, 
a esa edad tuvo que dejar Chile en la época de la Unidad Popular. Cuando regresó al 
país desarrolló varias empresas propias. Su grupo actualmente incluye la mayor cementera 
de Chile; la mayor empresa de gases industriales, con operaciones en Chile, Argentina, Perú 
y Ecuador; una importante empresa salmonera; y una empresa de cerámicos industriales 
que además de ser líder en Chile, Venezuela y Ecuador, tiene el 10% de su mercado en 
EE.UU. Don Hernán iba diariamente a su oficina hasta los 90 años y su opinión era muy 
considerada. Sin duda los últimos años eran los de una persona de edad que había perdido 
energía, pero no tanto: a los 85 años se sometió en EE.UU. a una operación de by pass y 
volvió a la oficina a trabajar. 
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Hace unos meses estuve almorzando en Madrid con José María Loizaga, presidente de 
Mercapital. Tras una carrera como ejecutivo en empresas industriales y en el grupo 
industrial de Banco Hispano Americano, cuando este banco compró Banco Urquijo (donde yo 
trabajaba) a principios de los 80, nombró a José María como su Presidente. Con los 
cambios, fusiones y adquisiciones en el sistema bancario español José María dejó el banco 
pocos años después y fundó Mercapital, un fondo de inversiones que toma participaciones 
en empresas y las ayuda a crecer, para su posterior venta. José María tiene hoy 70 años. 
Almorcé con él y me explicó todas las operaciones que estaban haciendo y las que habían 
completado. También tiene una perspectiva amplia y contundente de lo que está 
sucediendo en España y más allá. Tiene ideas firmes sobre lo que habría que hacer para 
solucionar los problemas del país y de las empresas. Es como un adolescente de 70 años. 
Nadie que trata con él podrá considerar que José María no está profesionalmente vigente. 
 
Estos ejemplos de éxitos tan llamativos no deben hacernos pensar que son excepcionales. 
Muchos ejecutivos inician negocios que les convierten en empresarios exitosos aunque sean 
menos conocidos que Hernán Briones o José María Loizaga. Esa gran cantidad de 
empresarios maduros demuestran que  no es que las personas de 50 en adelante sean 
viejas o en decrepitud, sino que las organizaciones corporativas, especialmente las 
internacionales, no están estructuradas para utilizar lo que ellas pueden aportar. Estas 
organizaciones están diseñadas para contratar jóvenes, formarlos, extraer lo mejor que 
pueden dar, y darles una motivación para crecer y prosperar; pero a partir de una cierta 
edad no cuadran más en ese modelo de negocios y las empresas no tienen más lugar para 
ellos. Necesitan sus funciones para ofrecérselas como desafíos a ejecutivos más jóvenes, que 
puedan producir nuevas transformaciones en sus sectores. Pero el que esas empresas no 
estén preparadas para utilizar personas de esa edad no quiere decir que esas personas no 
tengan mucho que dar y ofrecer en la vida. La expectativa de vida hace que tengan 
muchos años por delante y normalmente su ideal no es retirarse a no hacer nada. Sin 
embargo iniciar un negocio por primera vez después de los 50 es un desafío importante. Es 
más fácil empezarlo antes, con más flexibilidad y energía. Por eso recomiendo que entre 
los 35 y los 50, en alguna de esas oportunidades en que la carrera nos obliga a pensar en 
la conveniencia de un cambio, se debe contemplar la opción de desarrollar algo propio y 
atreverse a tomarla.  
 
Para tener esta opción como factible, los ejecutivos deben ir preparándose para ello desde 
jóvenes. Es importante ir desarrollando capacidades y contactos que faciliten ese paso. Es 
necesario tener la mente abierta para identificar oportunidades de participar de negocios 
pequeños a tiempo parcial. Es importante desarrollar una visión amplia de los negocios, que 
les permita en algún momento lanzarse a una nueva juventud profesional en un proyecto 
propio, aprovechando el aprendizaje acumulado en esa primera mitad de vida profesional. 
Todo esto no puede empezar a pensarse a los 45 años. Entonces puede ser tarde. Es en los 
30s cuando hay que empezar a prepararse para esto. Quienes son capaces de hacer esto 
y desarrollar a tiempo sus propios negocios se mantienen vigentes profesionalmente muchos 
años más. 
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Confío que estos consejos puedan resultarles de utilidad. Recuerden: 
 

 Acumulen buenas experiencias sólidas sin buscar atajos 

 Desarrollen y mantengan una red amplia de contactos profesionales 

 Prepárense para iniciar una actividad independiente en algún momento entre los 35 
y los 50. 

 
 
 
 
 
Jose Macaya 
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MACAYA SENIOR EXECUTIVES 
 
 
Fue fundada en Enero de 2011. José Macaya fue Socio Fundador en 2002 de Macaya & 
Suarez Battán Asesores, una de las principales firmas de búsqueda y evaluación de 
ejecutivos senior en Argentina y Chile, que se escindió a fines de 2010. Anteriormente fue 
Country Manager de la oficina de Russell Reynolds Associates para estos dos países. Tras 
estudiar un MBA en Harvard Business School trabajó en Citibank en New York, Banco 
Urquijo en Madrid y Santiago de Chile, Banco Quilmes en Buenos Aires y Lazard Brothers 
en Londres, hasta que fundó su consultora en estrategia de empresas, que lideró durante 13 
años. Es Licenciado en Administración de Empresas de ICADE, Madrid, y autor del libro 
“Provocaciones sobre Estrategia Empresaria”, publicado por Editorial Temas en Buenos 
Aires en 2003. 
 
Para conocer más puede ingresar en www.macaya.com. 
 
 

http://www.macaya.com/

