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Definir

Una planificación efectiva de la sucesión permite 
a una organización planificar su estrategia futura, 
diversificar su equipo de liderazgo (lo que puede 
conducir a una toma de decisiones de mayor 
calidad), aprovechar las fuentes de talento 
ocultas y mejorar la resiliencia organizacional y 
operativa. A pesar de estas ventajas, una encuesta 
de Deloitte realizada a líderes de diferentes 
organizaciones mostró que solo el 14 por ciento 
de los encuestados creía que sus organizaciones 
ejecutaban con éxito la planificación de la sucesión, 
a pesar de que el 86 por ciento reconocía su 
importancia1.

Las organizaciones que aspiran a convertir la 
planificación de la sucesión en un proceso interno 
eficaz y continuo no deben concebirla como un 
evento único, sino como una serie de programas 
e iniciativas concurrentes destinadas a cultivar 
líderes efectivos y con potencial. Un enfoque ideal 
en la planificación de la sucesión, que equilibre la 
objetividad y la atención en las personas se conoce 
como enfoque centrado. Este enfoque busca situar 
a las personas en el centro, respaldándose en 
procesos que permiten a los responsables de la 
toma de decisiones mantener la objetividad.

Analizar

Resulta clave, entonces, realizar un proceso de 
planificación de la sucesión que permita proteger 
y respaldar las operaciones, así como la estrategia 

actual y futura de la organización. En este 
contexto, diversas compañías se ven motivadas 
a diseñar programas estructurados, requiriendo 
en tales casos, la solicitud de apoyo a asesores 
externos que les permitan crear un proceso que 
mantenga la objetividad del programa. En línea 
con lo anterior, algunas organizaciones optan por 
la automatización de estos procesos, mediante 
tecnologías y plataformas digitales, buscando 
que los programas desarrollados se encuentren 
basados en datos. El éxito de un programa de 
este tipo beneficia a la función de recursos 
humanos en términos de mejora de conocimientos 
y habilidades, de cara a gestionar procesos de 
planificación de la sucesión futuros, respaldando la 
continuidad organizativa. 

En las organizaciones actuales, la identificación y 
desarrollo del talento con potencial de liderazgo 
futuro se vuelve esencial. Para ello, colaborar con 
proveedores de entrenamiento como coaches 
de liderazgo y expertos en gestión del talento 
que les permitan llevar a cabo seminarios y 
programas de desarrollo de liderazgo resulta una 
estrategia efectiva. En este sentido, se visualiza 
que aquellas organizaciones que ejecutan de 
manera eficiente sus iniciativas de planificación 
de la sucesión probablemente se beneficiarán en 
términos de continuidad estratégica y operativa. 
Esto les permitirá adaptarse ágilmente hacia 
nuevas oportunidades de mercado, respaldadas 
por líderes capacitados con el apoyo institucional, 
habilidades y la confianza necesarios.



Actuar

•	 Con el propósito de fortalecer la planificación 
de la sucesión dentro de las organizaciones, los 
líderes pueden adoptar ciertas prácticas. entre 
las cuales se destacan: 

•	 Planificar el desarrollo del talento alineado con las 
nuevas demandas. A medida que las organizaciones 
cambian sus modelos de negocio o realizan 
transformaciones a gran escala, necesitan desarrollar 
a sus futuros líderes para que estén preparados para 
hacerse cargo de la organización resultante. 

•	 Reducir el sesgo en la toma de decisiones. Los 
líderes deben reflexionar y evaluar si han considerado 
un grupo diverso y amplio de futuros líderes, evitando 
así sesgos que puedan limitar el talento potencial. 

•	 Maximizar la influencia. Los futuros líderes deben 
pensar profundamente cómo establecer conexiones 
eficaces en organizaciones de gran envergadura y 
complejidad. La elección de mentores-líderes que 
inviertan en su éxito futuro es esencial, debiendo estos 
mentores comprender verdaderamente las necesidades 
y metas de los futuros líderes. 

•	 Los líderes de RRHH pueden establecer 
programas de planificación de la sucesión 
y contratar asesores externos para recibir 
orientación en estrategias y enfoques efectivos 
que gestionen imparcialmente el proceso 
en representación de la organización con el 
fin de mantener la objetividad en la toma de 
decisiones. 

•	 Las organizaciones pueden considerar 
soluciones digitales que faciliten una evaluación 
objetiva de las capacidades del liderazgo, 

tanto de los colaboradores como del personal 
directivo. 

•	 Para asegurar una transición de liderazgo 
exitosa, las organizaciones pueden implementar 
los siguientes pasos: 

•	 Adoptar una mentalidad de sucesión. Los líderes 
deben mantener un enfoque continuo en el desarrollo 
del talento futuro. La planificación del reemplazo debe 
considerarse una parte central del rol de cualquier 
líder, incluso en su primer día en una posición nueva y 
elevada. 

•	 Liderar desde la cima. Según un estudio de Deloitte 
sobre la diversidad de género en los Directorios de la 
industria financiera, las organizaciones con mujeres en 
altas posiciones de  liderazgo, tienen casi el doble de 
presencia femenina en puestos dentro del Directorio. 
La sucesión involucra a todos los roles de liderazgo en 
la organización, desde aquellos que personifican sus 
valores, hasta los que desafían y cuestionan el statu 
quo.   

•	 Permitir que la tecnología guíe, pero no domine el 
proceso. Un sistema automatizado de RRHH es solo un 
punto de partida. Aplique información basada en datos 
para que los factores subjetivos, como la familiaridad 
o la influencia, no sean los únicos elementos que den 
forma a las decisiones de planificación de la sucesión. 

•	 Promover las tres E, abarcando:  
 
La experiencia: brindando a los sucesores la 
oportunidad de aprender a través de experiencias 
intencionales y cotidianas. 
 
La exposición: otorgando oportunidades para 
aprender de colegas internos y externos a la 
organización, así como de profesionales dentro del 
ecosistema más amplio en todas las industrias y 
funciones. 
 
La educación: desarrollando sucesores a través de la 
capacitación formal centrada en el fortalecimiento de 
capacidades.

•	 Transparentar los objetivos de sucesión. 
Las organizaciones que utilizan la recopilación 
de datos de manera transparente generan 
confianza en sus procesos de planificación de la 
sucesión. Es imperativo que las organizaciones 
se comuniquen de manera clara y abierta 
sobre las formas en las que identifican nuevos 
talentos, ofrecen oportunidades a líderes 
de alto potencial y realizan un seguimiento 
del progreso con respecto a los objetivos 
organizacionales a lo largo del tiempo.
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Por otra parte, se plantea una advertencia para 
las organizaciones en cuanto a la evaluación de 
futuros líderes. Las investigaciones señalan que 
muchas organizaciones descuidan el desarrollo del 
liderazgo a nivel personal. En este sentido, y en el 
contexto de la diversificación de roles derivada del 
establecimiento de planes de sucesión de liderazgo 
en las organizaciones, resulta crucial mantener 
la transparencia en los procesos de promoción, 
definiendo expectativas claras para los nuevos 
líderes. Tanto los sucesores como los líderes 
actuales deben esforzarse por ejercer influencia 
entre sus pares, colocando así la planificación de 
la sucesión en un lugar prioritario en la agenda 
organizacional.
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