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Por qué dos co-CEO pueden resultar 
convenientes en estos tiempos convulsos 

ompartir la responsabilidad del liderazgo sigue siendo poco 

común, pero no está exento de beneficios. 

No hace mucho, me encontré cara a cara con una figura poco 

común en el mundo empresarial: el co-CEO. 

Se trataba de Dino Otranto, director ejecutivo de metales y opera- 

ciones del grupo minero australiano de mineral de hierro Fortescue. 

No debemos confundirlo con Agustín Pichot, quien fue nombrado 

director ejecutivo de crecimiento y energía de Fortescue en julio del 

año pasado. 

Se suponía que iba a hablar con Otranto sobre el plan de la 

empresa para eliminar el uso de combustibles fósiles en todas sus 

operaciones terrestres de extracción de mineral de hierro en Aus- 

tralia para el año 2030. Pero también quería saber cómo funcionaba 

la estructura de codirección ejecutiva, sobre todo porque muchas 

organizaciones de renombre la han adoptado recientemente. 

En el lapso de nueve días del mes de septiembre, el gigante tec- 

nológico Oracle, el coloso de los medios Comcast y la plataforma de 

streaming musical Spotify todos anunciaron la designación de dos 

directores ejecutivos. Incluso Jeff Bezos se unió al club, convirtién- 

dose en codirector ejecutivo de una nueva empresa “startup” de 

inteligencia artificial (1A) que él mismo respalda, conocida como 

“Project Prometheus”. 

Otros grandes grupos ya se habían embarcado por ese camino. Ne- 

tflix pasó a tener dos directores ejecutivos en 2020, un año antes que 

Waymo — la empresa de vehículos autónomos — y mucho después 

de que este modelo se había probado en lugares tan diversos como 

Deutsche Bank, Salesforce y Marks and Spencer. 

Pero sigue siendo inusual encontrarse con una empresa dirigida 

por codirectores ejecutivos. Menos de 100 de las 2.200 empresas 

incluidas en los índices S£.-P 1200 y Russell 1000 estuvieron dirigidas 

por codirectores ejecutivos durante los 25 años 

entre 1996 y 2020. Desde entonces, la proporción 

de codirectores ejecutivos en las 3.000 empresas 

más grandes que cotizan en bolsa en EEUU se ha 

mantenido en torno al 1 por ciento, según datos de 

la firma Equilar. 

Esto tiene sentido si consideramos la sabiduría 

corporativa convencional que sostiene que el lide= 
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Tazgo se ejerce mejor de forma solitaria ya que los colíderes corren el 

riesgo de generar inconsistencia, inestabilidad y confusión respecto 

a quién está al mando. 

Yo siempre he compartido esa opinión. Pero en un momento en 

el que la rotación de directores ejecutivos está alcanzando nuevos 

máximos históricos — y en el que la 1A y la fragmentación política 

añaden una nueva capa de complejidad a unos cargos que ya de por 

sí resultaban arduos —, ¿merece la pena reconsiderar la figura del 

codirector ejecutivo? Otranto afirmó que las líneas de responsabi- 

lidad en Fortescue eran claras. Él es responsable de la operación de 

los proyectos existentes y nuevos, mientras que Pichot gestiona las 

oportunidades de crecimiento global, las ventas y la búsqueda de 

nuevos negocios para la empresa. 

“Lo que me encanta de este sistema es que no hay lugar para el 

ego; y el ego de un director ejecutivo es algo realmente peligroso 

dentro de la cultura de cualquier organización”, comentó. “Dado que 

nuestras ambiciones de crecimiento son tan vastas, este modelo nos 

funciona”. 

Fortescue cuenta, además, con un presidente ejecutivo muy acti- 

vo: su fundador multimillonario, Andrew Forrest. Daniel Ek, funda- 

Si las competencias de ambos son complementarias, uno 
de ellos puede ocuparse, por ejemplo, del entorno externo 

o de las transformaciones estratégicas, mientras pa 
el otro se centra en las operaciones internas y en 

divisiones de negocio más convencionales. 
as 

dor de Spotify, ha asumido ese mismo cargo ahora que la plataforma 

de streaming cuenta con dos directores ejecutivos. Larry Ellison, 

fundador de Oracle, hizo lo mismo cuando la compañía nombró por 

primera vez a dos directores ejecutivos en 2014. 

¿Esto significa que estas empresas tienen codirectores ejecutivos 

sólo de nombre? No necesariamente. Sin embargo, algunas investi- 

gaciones sugieren que el liderazgo funciona mejor cuando se ejerce 

de manera individual. Las empresas fundadas por un único empren- 

dedor perduran más tiempo que aquellas iniciadas por equipos, y 

generan mayores ingresos que las fundadas por parejas, así lo reveló 

en 2018 un estudio estadounidense centrado en empresas financia- 

das mediante financiación colectiva, o “crowdfunding”. 

Un análisis más reciente, realizado sobre 87 grandes empresas 

públicas de EEUU que cuentan con codirectores ejecutivos, arrojó 

un resultado diferente: que estas empresas ofrecen una rentabili- 

dad anual para los accionistas casi un 40% superior a la de miles de 

empresas dirigidas por un solo director ejecutivo. 

Resulta difícil extraer conclusiones sólidas a partir de una muestra 

de menos de 100 empresas, tal como reconocen los propios autores 

del estudio. Aun así, sus hallazgos ponen de relieve numerosas ra- 

zones por las que los codirectores ejecutivos podrían resultar ideales 

para los tiempos turbulentos que vivimos hoy en día. 

Si las competencias de ambos son complementarias, uno de ellos 

puede ocuparse, por ejemplo, del entorno externo o de las transfor- 

maciones estratégicas, mientras que el otro se centra en las opera- 

ciones internas y en las divisiones de negocio más convencionales. 

Ambos pueden intercambiar ideas y contrastar sus puntos de 

vista. Si uno de ellos abandona la empresa, el otro puede garantizar 

la continuidad. Y, lo que es crucial, cada uno puede dedicar menos 

tiempo de su vida a viajar en avión, evitando así la agotadora rutina 

de los viajes de trabajo. 

El modelo de codirección ejecutiva no logró salvar a Blac- 

kBerry -firma que lo adoptó frente al iPhone; sin embargo, 

otros innovadores con un solo director ejecutivo han corrido 

la misma suerte. En última instancia, dos cabezas no siem- 

pre serán mejores que una. Pero, en una época de creciente 

disrupción, este modelo podría resultar más adecuado para 

muchas empresas de lo que imaginamos. 
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El retorno de la gran ola de 
negociaciones mineras 

Tas un 2025 que funcionó como un año 

“valle” en los ciclos de negociación, la 

industria minera chilena se prepara para un 

2026 de alta intensidad. 

Los datos de la séptima edición del Estudio 

de Negociaciones Colectivas de Vantaz Group 

reflejan que tras los 24 procesos del año pasado, 

durante el actual período se enfrentará un esce- 

nario donde entre 30 y 40 sindicatos revisarán 

sus convenios colectivos. 

Esta proyección indica que la industria tendrá 

que hacer una gestión de expectativas en un 

entorno de alta volatilidad. Cuando todos creía- 

mos que este sería un gran año para los precios 

mineros, surgió la guerra en Medio Oriente y 

subió el precio del petróleo, lo que añade una 

presión extra a la estructura de costos y la 

logística del sector. Ello en un escenario en que 

las estimaciones de Cochilco para 2026 situaban 

el precio del cobre en torno a los US$ 4,55. 
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Un hito relevante de 2025 fue la consoli- 

dación de las negociaciones anticipadas. En 
JUAN CARIAMO 

, 

SOCIO DE VANTAZ Codelco, el 100% de los procesos cerraron bajo 

GROUP esta modalidad, demostrando que adelantarse 

“Para este 2026, la llave 
del éxrto estará en la 
capacidad de anticipación. 
La negociación colectiva 
debe entenderse como 
una herramienta de 
competitividad”. 

alos plazos reglamentarios reduce tensiones y 

entrega certeza a la planificación operacional. 

Por el contrario, en otras compañías aún 

predominan procesos reglados que llegan a ins- 

tancias de mediación o aprobación de huelga, lo 

que en el escenario actual de costos y desafíos 

productivos representa un riesgo de alta sensi- 

bilidad para la continuidad del negocio. 

En este escenario de mayor exigencia, los be= 

neficios no económicos han ido tomando mayor 

relevancia en la discusión. La estabilidad laboral 

se consolida como eje principal, seguida por 

productividad y educación, mientras que segu- 

ridad, conciliación entre vida laboral y familiar 

y materias de cuidado aparecen con fuerza. 

Esto refleja una expectativa más estructural 

sobre desarrollo, proyección y calidad de vida 

dentro de la compañía, y exige abordarlos con la 

misma rigurosidad que las variables económicas 

para sostener la operación y construir acuerdos 

que se mantengan en el tiempo. 

Para este 2026, la llave del éxito estará en 

la capacidad de anticipación. La negociación 

colectiva debe entenderse como una herra- 

mienta de competitividad, integrando de ma- 

nera estructurada dimensiones de estabilidad 

laboral, salud y calidad de vida. En un año con 

una carga tan alta de contratos por renovar, la 

profesionalización de los equipos negociadores 

y el fortalecimiento del diálogo previo serán 

determinantes para equilibrar expectativas. En 

ese equilibrio, incorporar de forma consistente 

los beneficios no económicos ya no es opcional, 

sino parte de las condiciones que permitirán dar 

sostenibilidad a los acuerdos y a la operación en 

el largo plazo.
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