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D
ice Carlos Alemany que 
en el último año la de-
manda de consejeros in-
dependientes se ha dispa-

rado, y que no recuerda tanto movi-
miento en toda su carrera. Fundó Ale-
many & Partners en 2012, tras una dé-
cada en Korn Ferry. Mucho antes, en 
1986, este ingeniero naval ya había 
atracado en el muelle de la selección 
de personal, y desde 1997 se ha de-
dicado a la búsqueda de ejecutivos. 
Han sido muchos los directivos que en 
su dilatada trayectoria se han cru-
zado en su camino y han llegado a 
puestos de responsabilidad en empre-
sas que aún ahora siguen cosechando 
éxitos. En 2005, cuando era director 
de Korn Ferry, Amancio Ortega, fun-
dador del Grupo Inditex, confió en 
Alemany para  localizar un nuevo con-
sejero delegado y... dio con Pablo Isla, 
expresidente del imperio textil galle-
go hasta el pasado marzo. Aún ahora, 
son muchas las empresas que acuden 
a él en demanda de un perfil similar. 
“Lo de Isla fue un éxito colectivo de 
empresa, pero hay otros directivos 
que hemos encontrado, lo han hecho 
igual de bien y son menos conocidos. 
Cuando me dicen que quieren un Pa-
blo Isla les respondo que yo quiero un 
Inditex”.  
– ¿Qué echa de menos en el direc-
tivo que demandan las empresas? 

No se trata de algo concreto. Echa-
mos de menos una adecuada combi-
nación de liderazgo inspiracional y vi-
sión estratégica, en la que se pase de 
las musas al teatro, y que tenga ca-
pacidad de ejecución a través de sus 
equipos y sus procesos. A partir de ahí  
también buscamos cierta dosis de hu-
mildad. En último lugar, y lo más im-
portante, es que la estructura de mo-
tivos del candidato encaje con la cul-
tura y el ciclo de vida de la compa-
ñía. Existen perfiles que son muy bue-
nos para desarrollar el negocio y cre-
cer, otros para reducir costes... si te 
equivocas de perfil, tanto la compañía 
y como el candidato pueden verse en 
un apuro.   
– ¿Influye mucho el tipo de compa-
ñía en la elección del candidato?  

No es lo mismo una empresa fa-
miliar –que en términos generales y 
salvo que quiera desinvertir, busca re-
sultados a largo plazo y su perviven-
cia para las siguientes generaciones–  
que una de capital riesgo, que busca 
resultados de ebitda rápidos, ya que 
en tres o cinco años desinvierte. Am-
bas difieren de una cotizada que bus-
ca un CEO para explorar nuevos mer-
cados. En todo caso, es importante no 
generar falsas expectativas en el can-
didato.  
– ¿Se nota la intervención de las fir-
mas de capital riesgo?  

Alemany: “En los directivos se echa en falta 
liderazgo inspiracional y visión estratégica”
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Cree que liderazgo, visión estratégica y ejecución son los tres pilares que definen al directivo que demanda el mercado, un perfil en el que 
considera clave cierta dosis de humildad y una estructura de motivos que encaje en la cultura y ciclo de vida de la empresa. Por Montse Mateos
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Los cazatalentos 
aportamos a los 
consejos una visión 
más fresca del 
mercado”

“

Cada vez intervienen más, pero ape-
nas trabajamos con ellas, porque pre-
ferimos los candidatos de pana, esos 
que duran mucho, y las empresas de 
capital riesgo duran como mucho cin-
co años. Tenemos dos tipos de clientes: 
la compañía, que es el externo, y el in-
terno, que es el candidato. Somos muy 
transparentes con estos últimos, de 
manera que si se trata de una compa-
ñía de ese tipo advertimos al candida-
to de que si acepta el puesto en cua-
tro o cinco años tendrá que buscar otro 
proyecto. Hay perfiles muy emprende-
dores a los que eso les gusta y otros a 
los que les mueve la retribución, en 
cuyo caso pueden cometer un error.   
– ¿Qué sectores demuestran que el li-
derazgo es la vuelta de tuerca nece-
saria para crecer?  

Cuando empecé en este sector ha-
ciendo selección de personal de man-
dos intermedios, esto sólo lo tenían 
claro las empresas americanas, las in-
dustriales, las financieras y las de gran 
consumo. Enseguida este modelo 
pasó y lo compraron muy bien los paí-
ses del norte de Europa, fundamental-
mente Suecia y Finlandia. Hoy se ha 
globalizado. No puedo decir que haya 
un sector que destaque por la  deman-
de liderazgo, quien no lo haga está 
muerto o en vías de defunción. 

ma adecuada. Si te llevas una sorpre-
sa, o es un fraude o el problema es el 
referenciante.   
– ¿Hay movimiento de consejeros? 

He hecho más puestos de conse-
jeros en A&P que en Korn Ferry.  
– En este sentido, ¿qué aportan los 
cazatalentos a los consejos?  

Traemos una visión más fresca del 
mercado. Los consejeros tienden a re-
comendar consejeros que han cono-
cido en su trayectoria profesional o en 
algún otro consejo. Lo que no ven es-
tos órganos de gobierno y que hace-
mos todas las empresas de búsque-
da es un mapa de competencias del 
consejo, por consejeros, es decir, qué 
competencias, habilidades y, sobre 
todo, qué experiencias aportan a cada 
comisión. Cuando acometemos la 
búsqueda de un consejero pensamos  
en las best practice de empresas del 
sector, en qué competencias aportan 
a sus consejos. Nos anticipamos mi-
rando lo que hacen los mejores, no so-
mos adivinos… y ahí podemos apor-
tar. Otra cosa es que tengamos la in-
fluencia suficiente para que luego el 
consejo tome esa decisión y arriesgue 
por perfiles más o menos obvios. 
– ¿Cómo ha evolucionado Alemany 
& Partners en los dos últimos años? 

De 2012 al segundo trimestre de 
2020 la escalada fue tremenda. A par-
tir de entonces hasta el segundo tri-
mestre de este año estimo que el nú-
mero de mandatos ha bajado un 30%. 
Quizá hayamos sido más selectivos, 
no ofertamos a todo. Hacemos pues-
tos que los clientes ya perciben de  
más valor añadido que los habituales, 
de ahí que el nivel de honorarios me-
dio por procesos, el fee, se haya incre-
mentado un 35%. Pero no porque ha-
yamos cambiado la estructura, sino 
por el nivel de los puestos.

LA FICHA

L  Nombre de la firma:  
Alemany & Partners. 

L  Lugar y año de fundación: 
Madrid, 2012. 

L   Presencia internacional:  
9 oficinas en 8 países.  
Es miembro de Partners to 
Leaders. 

L  Número de empleados:  
39 en la red de Partners  
to Leaders (4 en A&P). 

L  Pertenece a la AESC: Sí.
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caso del CEO tienen que influir en los 
stakeholders que ahora aparecen por 
todos los lados.  
– Conocimientos, habilidades, tra-
yectoria... ¿qué pesa más en la bús-
queda del mejor candidato?  

Hay que mirar qué conocimientos 
tiene, cómo los ha puesto en prácti-
ca a lo largo de su experiencia y tam-
bién las motivaciones, es decir, por 
qué sigue yendo a sus despacho casi 
con la misma pasión que el primer día. 
Me fijo en habilidades, pero no se ven 
cuando se lanza la caña para pescar 
a los mejores, la trayectoria sí. Son los 
conocimientos y la experiencia, cómo 
lo ponen en marcha para que sea una 
palanca diferencial respecto de sus pa-
res en otras empresas. Eso tiene que 
ver con el estilo de liderazgo, toma 
de decisiones e inteligencia emocio-
nal... Eso es clave. Puedes analizar qué 
logros ha tenido y cuantificarlos; si 
se fija más en personas, en clientes o 
en rentabilidades y resultados.  
– ¿Y las referencias? 

Si no conoces mucho el sector son 
muy relevantes. En caso contrario, 
son interesantes pero menos, porque 
al final en las referencias que toma-
mos de manera oficial no se debe-
rían encontrar sorpresas si el pro-
ceso de búsqueda se ha hecho de for-

Conocimientos, 
experiencia y 
trayectoria son clave 
para identificar al 
mejor candidato” 

“

LOS CAZATALENTOS DEL FUTURO ALEMANY & PARTNERS

– ¿Ha cambiado el liderazgo?  
Antes las organizaciones, y aún 

ahora algunas, eran muy jerarqui-
zadas. Ahora estamos ante estructu-
ras más lean, más ágiles, en las que  la 
cultura agile funciona. Los directivos 
deben tener cierta capacidad de in-
fluencia en todo el comité de direc-
ción, porque cada vez más las de-
cisiones se toman en consenso con to-
das las unidades funcionales. En el 




