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RESUMEN

La presente investigacion, titulada “Propuesta de un Plan de Sucesion para Cargos Directivos
en la Empresa de Cereales La Pradera, provincia de Cotopaxi”, tuvo como finalidad disefiar un
modelo de gestion orientado a garantizar la continuidad operativa y estratégica ante eventuales
cambios en puestos clave. Se partié del reconocimiento de que la ausencia de un sistema
estructurado de sucesion puede generar vacios de liderazgo, comprometiendo la sostenibilidad
organizacional, particularmente en empresas familiares en expansion como La Pradera. Se
utilizé un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental y de tipo transversal. Para la
recoleccion de datos se aplicaron dos instrumentos: un cuestionario de evaluacién del
desempefio y un cuestionario sobre sucesion directiva. Estos permitieron identificar el nivel de
preparacion del talento interno, asi como su percepcion respecto al desarrollo profesional, la
motivacion laboral y las condiciones de retencidn dentro de la organizacién. La muestra estuvo
compuesta por personal directivo y mandos medios de las areas clave de la empresa. Los
resultados reflejaron fortalezas en cuanto al compromiso organizacional y el desempefio
técnico de los colaboradores; sin embargo, también se evidenciaron debilidades en los procesos
de liderazgo, formacién continua y planificacién del relevo. A partir de este diagndstico, se
elaboro una propuesta de sucesion vertical para los cargos de jefe de Talento Humano, jefe
Financiero y jefe de Aseguramiento de Calidad. La propuesta incluyo planes de capacitacion
individualizados, matriz de competencias, mapas de talento y politicas de evolucion del
desempefio, con el propdésito de fortalecer el capital humano y consolidar una cultura de

liderazgo sostenible.

Palabras clave: Desempefio laboral, Empresa La Pradera, Liderazgo, Sucesion organizacional,
Talento Humano.
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THEME: "SUCCESSION PLAN FOR THE EXECUTIVE LEVEL IN A FOOD
DISTRIBUTION COMPANY IN THE PROVINCE OF COTOPAXI"

Authors:
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ABSTRACT

This research, titled "Proposal for a Succession Plan for Management Positions in the Cereal
Company La Pradera, Cotopaxi Province", aims to design a management model that ensures
operational and strategic continuity in the face of changes in key positions. It is recognized that
the lack of a structured succession system can create leadership gaps and impact organizational
sustainability, particularly in growing family-owned businesses. A mixed-methods approach is
adopted, with a quantitative predominance and a non-experimental cross-sectional design. Two
instruments were applied: a performance evaluation questionnaire and a succession planning
questionnaire, which allowed for the diagnosis of staff readiness and their perception of
development, motivation, and retention. The sample consisted of managerial and mid-level
positions across various company departments.

The results reveal strengths in organizational commitment and technical performance but also
highlight gaps in leadership, succession planning, and systematic training. Based on these
findings, a vertical succession strategy is proposed, focusing on the positions of Head of Human
Talent, Chief Financial Officer, and Head of Quality Assurance. The proposal includes
individualized training plans, talent maps, a competency matrix, and performance evolution
policies.

The plan aims to strengthen internal human capital, professionalize generational succession,

and consolidate a culture of sustainable leadership.

Keywords: family business, internal talent, La Pradera, leadership, organizational succession,

work performance.
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2. Introduccién

Mediante la produccidn y distribucion de alimentos basicos, la Compafiia de Cereales
La Pradera, con sede en la provincia de Cotopaxi, ha establecido una fuerte presencia local y
ha contribuido significativamente a la industria agroalimentaria local. Mas del 60% de la
produccidn de alimentos se concentra en micro y pequefias empresas, y este sector representa
méas del 8% del PIB industrial de Ecuador, segun estadisticas del Instituto Nacional de
Estadistica y Censos (INEC, 2022). La profesionalizacién de la gestion es esencial en esta
situacion para mantener el desarrollo y la competitividad.

El equipo directivo de La Pradera esta compuesto por los siguientes miembros: José
Simén Frias, gerente general; Normas Janeth Pérez Moreno, jefe de compras; Michael Zeidan
Kahhat, jefe de produccion; José Martin Simon Bassil, gerente de talento humano; Monica
Alexandra Falconi Hidalgo, jefe de finanzas; Mirian Carina Simon Frias, directora de ventas;
Oscar Crespata, jefe de aseguramiento de la calidad; y Luis Fabian Berrazueta Batallas, gerente
de nuevos productos.

La empresa mantiene procedimientos técnicos y comerciales que exigen una
cooperacion interfuncional, una toma de decisiones clara y una vision estratégica. En el
contexto nacional, sin embargo, estudios como el de Portela (2022) muestran que mas del 85%
de las empresas familiares de Ecuador carecen de planes de sucesion claros. La renuncia
abrupta de un gerente puede generar riesgos operativos, afectando la eficiencia de los procesos
y generando vacios de gestion que podrian haberse evitado.

El objetivo de este estudio es evaluar y diagnosticar con precision la situacion actual de
la gestion de La Pradera utilizando herramientas metodoldgicas validadas, con el fin de
determinar el grado de preparacion para una posible transicion en la gestién. No se parte del
supuesto de que la empresa no disponga de un plan de sucesion. Para ello, se llevaran a cabo
encuestas, entrevistas y analisis de perfiles en todos los niveles de gestion de la organizacion.
Ello permitira elaborar un plan acorde con las realidades internas y el panorama competitivo
de la industria alimentaria.

La aplicacion de planes de sucesion basados en competencias mejora la continuidad
operativay reduce los gastos relacionados con la rotacion de directivos, como demuestran casos
como los de TUCSON en Ecuador y ENACO S.A. en PerQ. Por ejemplo, en ENACO, las
consecuencias negativas de las vacantes criticas se minimizaron en un 41% mediante la

aplicacion de matrices de desempefio y potencial (Malpica, 2020). En una linea similar,



TUCSON desarrollo con éxito una estrategia en tres fases que se incluy6 en el sistema de
gestion del talento (Moscoso, 2007).

Al utilizar este método en La Pradera, queremos producir un instrumento atil que
garantice la fluidez de la informacion vy la fortificacion de la cadena de mando. Dado que la
sucesion en la direccion afecta directamente a la viabilidad de la empresa y a la confianza de
los equipos operativos, los proveedores y los consumidores, nuestra solucién no soélo responde
a una necesidad tecnoldgica, sino también estratégica.

Esta investigacion se sugiere como una oportunidad para que La Pradera fortalezca su
estructura organizacional, mejore sus mecanismos de desarrollo gerencial y solidifique su
posicidbn como empresa modelo en la gestion estratégica de la sucesion en el sector
agroindustrial ecuatoriano, todo lo cual se sustenta en datos regionales y en el analisis de casos
similares.

Integrar mecanismos internos que garanticen la longevidad de una organizacion resulta
crucial a medida que ésta se desarrolla. Uno de estos procedimientos es la planificacién de la
sucesion en la direccion, que debe estar en consonancia con los requisitos estratégicos de la
empresa, asi como con el entorno operativo. Al garantizar que la informacion, las competencias
y la cultura institucional se transmiten adecuadamente, un plan de sucesion reduce la
posibilidad de interrupciones imprevistas que puedan comprometer la continuidad, la
productividad o la reputacion de la empresa. Segun varios estudios realizados en América
Latina, las empresas que utilizan esta estrategia aumentan la resiliencia organizativa y mejoran
su capacidad de reaccion ante circunstancias cambiantes. Esto es especialmente beneficioso en
industrias delicadas como el sector alimentario.

La motivacion de los empleados también se ve directamente afectada por la sucesion
en la direccion. Dado que ven perspectivas reales de promocion profesional dentro de la
estructura de la empresa, los trabajadores de empresas con procedimientos estructurados de
desarrollo e identificacion de sucesores manifiestan mayores niveles de compromiso laboral
(Ramirez, 2024). Esto subraya la importancia de que cualquier plan de sucesion tenga en
cuenta no solo los factores técnicos, sino también los motivacionales y culturales.

Sin embargo, no se puede permitir que continle la transmision informal de la
informacién acumulada. Si no se utilizan técnicas de tutoria y una documentacion adecuada,
hay muchas posibilidades de que se pierda el conocimiento tacito en organizaciones en las que
los procedimientos importantes estan ligados a la experiencia de los directivos actuales. En el
lugar de trabajo, «la tutoria no s6lo facilita la continuidad del liderazgo, sino que también

fomenta la cohesion entre generaciones de trabajadores», afirma Torres (2023) (p. 65). Esto



es especialmente cierto en el caso de empresas como La Pradera, que combinan una perspectiva
tradicional con las necesidades modernas del sector agricola.

Desde el punto de vista practico, en este estudio se utilizard una técnica cuantitativa
para registrar tanto las percepciones como los datos cuantificables. Se analizard la actual
estructura directiva, se revisaran las funciones estratégicas y se utilizardn matrices de
competencias para evaluar el potencial de sucesion. Este enfoque permitira crear un plan de
sucesion adaptado a las necesidades de la empresa que incluya herramientas de evaluacion,
etapas de aplicacion definidas y sugerencias para el desarrollo continuo.

Se anticipa que el desarrollo de esta tesis apoyara directamente la sostenibilidad
organizacional de La Pradera. Un plan de sucesion fomenta una cultura centrada en el
desarrollo del talento interno, el fortalecimiento del liderazgo institucional y la competitividad
a largo plazo, ademas de salvaguardar las operaciones de una empresa de sucesos imprevistos.
Al incorporar esta tecnologia de forma metddica, La Pradera se posicionard como una empresa

dedicada a la excelencia en la gestion y preparada para el futuro.

3. Planteamiento del Problema

A pesar de ser un elemento decisivo para la estabilidad y el desarrollo de una empresa,

la sucesion en la direccion es una de las preocupaciones mas olvidadas en la gestion



organizativa. Miles de empresas han cerrado por falta de preparacion en este aspecto, sobre
todo las que tienen estructuras centralizadas u operaciones familiares. Solo el 30% de las
empresas familiares sobreviven a la segunda generacion, y menos del 15% llegan a la tercera,
segun Guerra et al. (2020). Esta cifra pone de manifiesto una brecha estructural que amenaza
afios de experiencia, posicionamiento y vinculos comerciales, ademas de un problema de
liderazgo.

Mientras que las grandes corporaciones de paises como Estados Unidos, Alemania y
Japon han puesto en marcha sistemas claros para formar a sus futuros lideres, muchas
organizaciones en América Latina siguen invirtiendo mucha autoridad en sus miembros
fundadores sin proporcionar un plan sobre como reemplazarlos. El efecto de las transiciones
gerenciales ha sido aminorado por empresas como Walmart, BMW y Toyota que han
implementado con éxito planes de sucesion que incorporan capacitacion interna, apoyo
estratégico y transicion escalonada (Hernandez, 2024). En contraste, miles de empresas han
desaparecido o perdido su competitividad en naciones como México, Argentina y Brasil como
resultado de la falta de estrategias para capacitar a las futuras generaciones para asumir roles
importantes. Segin Condor et al. (2020), mas del 70% de las empresas familiares mexicanas
no especifican quién asumira el cargo de CEO una vez que los fundadores se retiren. En el caso
de Argentina, la ausencia de una transicion clara ha provocado dificultades de gobernanza para
grupos del sector alimentario como Molino Cafiuelas. Ademas, aunque algunas empresas
brasilefias, como Natura, han avanzado, un gran nimero de PYME siguen funcionando con
improvisacion.

El escenario es el mismo en Ecuador. Segun Portela (2022), el 85% de las empresas
familiares no tienen un plan de sucesion claro. Muchas de ellas ain dependen de uno o dos
gerentes para tomar decisiones estratégicas; si ellos se fueran, habria un vacio dificil de llenar
en el futuro cercano. Ademas de repercutir en las empresas, esta falta de visién también crea
inestabilidad entre los empleados, erosiona las relaciones comerciales y tiene un impacto en la
economia local. Los efectos pueden ser permanentes en industrias como el sector
agroalimentario, donde hay muy poco margen para el error y la logistica exige precision y
constancia.

Cotopaxi depende en gran medida del suministro y la produccién de alimentos. Las
empresas de este sector son cruciales para crear empleo y garantizar la seguridad alimentaria
local. Pero en muchas de ellas, el objetivo estratégico no incluye la planificacion de la sucesion.
Siguen funcionando segun planes heredados, con un liderazgo centrado y sin procedimientos
que garanticen el crecimiento de nuevos directivos. En mercados donde la adaptabilidad es



crucial, Yerrén (2022) advierte de que este paradigma esta provocando pérdidas de eficiencia,
trastornos en la toma de decisiones y una merma de la competitividad.

La Pradera, fabricante de cereales, no escapa a este hecho. Su calidad y la experiencia
del equipo directivo le han permitido establecerse como una marca fiable en Cotopaxi. Pero
los lideres de este equipo llevan mucho tiempo en sus puestos, y no hay una estrategia clara
sobre cuando seran reemplazados. Aunque algunos trabajadores son prometedores, no hay
sistemas para ensefiarles ni normas precisas para elegir a sus sucesores. Se crea incertidumbre,
se limita el desarrollo interno y se debilita la capacidad de responder a cambios imprevistos.
Lavado (2024) advierte de que las organizaciones pierden su capacidad de adaptacion y
continuidad cuando la experiencia y los conocimientos no se comparten de forma coherente.

«La Pradera» tiene una estructura organizativa vertical, con un pequefio nicleo que
toma la mayoria de las decisiones importantes. Existe un peligro real asociado a esta
concentracion de funciones en ausencia de procedimientos de sucesion. La empresa podria
experimentar un periodo de inestabilidad que afectaria a las operaciones diarias, asi como a las
relaciones con clientes, proveedores y empleados, si alguno de sus actuales ejecutivos
abandonara su puesto. Incluso si la organizacién ha establecido una cultura de dedicacion y
cooperacion, la falta de un plan de sucesidn restringe las oportunidades de promocion
profesional y puede disuadir a los jovenes de asumir funciones de mayor responsabilidad.

En esta organizacion, crear y llevar a cabo un plan de sucesion es un requisito urgente
y no un lujo. Es el tnico método para garantizar que las decisiones importantes no queden en
suspenso en caso de ausencia imprevista y que la vision de la empresa no se pierda con los
cambios de personal. Una estrategia bien pensada encontrara los perfiles adecuados, los
formard, evaluara su rendimiento y se asegurara de que el traspaso se produzca sin
contratiempos. Ademas, transmitird una sensacion de estabilidad a todas las partes que
dependen de la empresa, incluidos proveedores, distribuidores, consumidores y personal.
Asegurar la existencia de empresas como «La Pradera» forma parte de asegurar el futuro de la
zona en una economia como la de Cotopaxi, donde cada vinculo productivo cuenta. La
cuestion de la sucesion en la gestion no puede quedar sin resolver. Hay que priorizarla

estratégicamente.
3.1.Justificacion

Las empresas dedicadas a la produccion y distribucion de alimentos en el sector

agroindustrial ecuatoriano, especialmente en la provincia de Cotopaxi, se enfrentan a un



problema acuciante: garantizar la continuidad de la direccion mediante una planificacion
organizada de la sucesion. Un ejemplo de este problema puede verse en la empresa de cereales
«La Pradera», con sede en la provincia. La falta de un plan formal de sucesion para sus cargos
directivos ha sido identificada como un riesgo latente tanto para su sostenibilidad operativa
como para la preservacion de su cultura organizacional, a pesar de que ha sido reconocida como
un actor importante en la industria alimentaria local.

Uno de los resultados mas frecuentes de una planificacion sucesoria inadecuada, segun
el estudio realizado en el «Plan de sucesion basado en competencias para ENACO S.A.»
(2021), es la improvisacion en la asignacion de puestos criticos, lo que da lugar a la
discontinuidad operativa, la pérdida de conocimiento institucional y el deterioro del entorno
laboral. Segun la misma fuente, los trabajadores suelen creer que no hay oportunidades reales
de promocion profesional dentro de la empresa, ya que hay una escasez de formacién dirigida
a fomentar el liderazgo futuro.

Segun un analisis interno realizado en el primer semestre de 2024, La Pradera carecia
de un inventario actualizado de competencias y de una estrategia clara de sustitucion para cada
uno de los nueve puestos directivos que ocupaba en ese momento. Ménica Alexandra Falconi
Hidalgo (Finanzas), José Martin Simon Bassil (Recursos Humanos), José Simon Frias
(Director General), Normas Janeth Pérez Moreno (Compras), Michael Zeidan Kahhat
(Produccion), Nataly Maria Simon Bassil (Subgerente), Mirian Carina Simén Frias (Ventas),
Oscar Crespata (Control de Calidad) y Luis Fabian Berrazueta Batallas (Nuevos Productos)
son los actuales ejecutivos. Dado que algunos de estos ejecutivos llevan méas de 25 afios en la
empresa, la corporacion se encuentra en una situacion precaria debido a la concentracion de la
gestion operativa y estratégica en un pequefio grupo sin procesos oficiales de sustitucion.

Segun el «Informe sobre el plan de sucesion de ENACO» (2021), las empresas
agroindustriales que no cuentan con un plan de sucesion corren el riesgo de perder hasta el 40
% de su experiencia operativa en los primeros seis meses tras la jubilacion de un alto directivo.
Este tipo de pérdida perjudica directamente las relaciones con los proveedores, los
distribuidores y los consumidores, ademas de perturbar las operaciones.

Sin embargo, el «Plan de Sucesion para TUCSON» (Moscoso, 2007) sefiala que, si se
implementa correctamente, este tipo de plan puede aumentar la capacidad de respuesta de la
organizacion ante situaciones criticas hasta en un 30 %, reducir la rotacion de personal clave
enun 25 %y acelerar el desarrollo de nuevos lideres en un 35 % durante los dos primeros afos.

Estas cifras no son meras estimaciones, sino que han sido verificadas en situaciones similares



y fructiferas, lo que pone de relieve la necesidad de crear una estrategia bien organizada en el
contexto de «La Pradera».

Ademas, las circunstancias locales respaldan esta necesidad. La migracion laboral
continua de Cotopaxi hacia ciudades como Quito y Ambato dificulta la retencion del talento
local con cualidades de liderazgo. Mas del 60 % de las medianas empresas de la region afirman
tener dificultades para cubrir puestos directivos debido a la falta de candidatos competentes, y
el 48 % de ellas han optado por recurrir a costosos y poco sostenibles procedimientos de
contratacion externa, segun la Camara de Industrias de Cotopaxi (2023).

A la luz de esta situacion, esta investigacion se justifica como una solucién tangible a
un problema estructural. Establecer procedimientos para formar, evaluar y desarrollar el capital
humano que se ajusten a las necesidades reales de la empresa y del sector es tan importante
como garantizar la disponibilidad de sustitutos. Basandose en la experiencia metodologica de
organizaciones como ENACO y TUCSON, la metodologia propuesta incluye un enfoque
cuantitativo basado en el modelo de competencias y la identificacion de las carencias.

Al implementar un plan de sucesion ejecutiva, La Pradera tiene una oportunidad
estratégica para mejorar la sostenibilidad de su organizacion. Ademas de fortalecer la
estabilidad de la empresa, esto le permitira consolidarse como un modelo de gestion eficaz del
personal en el sector agroindustrial de Ecuador. Segun Gonzalez y Rios (2023), la falta de este
mecanismo podria poner en peligro hasta el 45 % de la eficiencia operativa en circunstancias
de jubilaciones no planificadas. Esto subraya la necesidad de abordar esta demanda desde un

punto de vista técnico, estratégico y contextualizado.
3.2. Pregunta de investigacion

¢Cdémo se puede fortalecer la continuidad estratégica y operativa del nivel directivo en una

empresa de distribucion de alimentos en la provincia de Cotopaxi?
3.3. Objetivos de la investigacion

3.3.1. Objetivo General

® Establecer un plan de sucesion para los niveles directivos en una empresa del sector

alimentario en la provincia de Cotopaxi.

3.3.2. Objetivos Especificos



@ Sustentar teéricamente el disefio e implementacion de un plan de sucesion en los niveles
directivos, a partir de enfoques actuales de gestién organizacional y desarrollo del
talento.

® Diagnosticar la viabilidad de un plan de sucesion en los niveles directivos de una
empresa de distribucion de alimentos de la provincia de Cotopaxi, considerando
factores estructurales, humanos y estratégicos.

® |dentificar los cargos directivos clave y las competencias requeridas para estructurar un

plan de sucesion efectivo en una empresa del sector alimentario de Cotopaxi.

Tabla 1

Cronograma de objetivos, actividades, resultados y recursos de la investigacion

Objetivo Especifico

Actividades

Producto

Cronograma Esperado

Sustentar tedricamente el
disefio e implementacion

Realizar una revision
sistematica de literatura
académica y cientifica
sobre sucesion directiva.
Analizar modelos
conceptuales y teoricos
aplicables a la sucesion

Marco teérico

g en contextos del estudio
?e un plan de sucesion en organizacionales. fundamentado
0s niveles directivos, a . . Semanaslab
partir de enfoques actuales Estudiar casos exitosos en m0d6|95 y
de gestion organizacional de empresas que han evidencias
y desarrollo del talento. implementado planes de actuales.
sucesion  en  niveles
directivos.
Contrastar enfoques de
desarrollo del talento y
gestién del
conocimiento.
Disefiar instrumentos de
recoleccién de
Diagnosticar la viabilidad informacion (entrevistas,
de un_plan de_suce_si()n en encuestas). Informe_de
los niveles directivos de Aplicar entrevistas  a diagnostico
_ -una-empresa-de directivos mandos organizacional
distribucion de alimentos . ' Semanas 6 a 12 sobre la
de la provincia de medlqs ) y personal viabilidad del
Cotopaxi, considerando estrategico. _ plan de
factores estructurales, Procesar y analizar los sucesion.

humanos y estratégicos.

datos recolectados para
identificar barreras y
oportunidades.




= Validar los hallazgos con
observaciones de campo
y revision documental.

= |dentificar los puestos
clave dentro del nivel
jerarquico directivo.

- = Revisar y actualizar los
Identificar los cargos perfiles de cargo Documento

directivos clave y las técnico con la

X ; actuales.
competencias requeridas = Establecer un mapa de  Semanas13a estructura de
para estructurar un plan de . L niveles
sucesion efectivo en una compgtgnCIas tecnlcas_ y 16 directivos y sus
empresa del sector estratégicas necesarias competencias
alimentario de Cotopaxi. para cada posicion. asociadas.
= Sistematizar los

resultados como insumo
para la propuesta del plan
de sucesion.

3.4. Beneficiarios del Proyecto

El reto para La Pradera, empresa cerealista con sede en la provincia de Cotopaxi, es
mantener la continuidad del liderazgo mediante la implantacion de un solido plan de sucesion.
El equipo directivo de esta prestigiosa empresa agroindustrial ha desempefiado un papel
fundamental en la expansién y el posicionamiento de la empresa a lo largo de los afios. Sin
embargo, la ausencia de un plan de sucesion claro podria poner en peligro la estabilidad
operativa y la direccion estratégica, especialmente en caso de que la actual direccion se jubile
0 se ausente durante un periodo prolongado, como ocurre en muchas empresas del sector
agroalimentario de Ecuador.

Los empleados que actualmente ocupan o desean ocupar puestos directivos en La
Pradera se beneficiaran directamente de esta iniciativa. La identificacion y preparacion de
futuros directivos mediante la formacion en habilidades, programas de desarrollo profesional
y apoyo sistematico sera posible gracias a la creacion y ejecucion de un plan de sucesion. Al
crear expectativas de desarrollo razonables y aumentar la claridad sobre las posibles
trayectorias profesionales dentro de la empresa, se contribuird a mejorar el compromiso
organizativo. Ademas de garantizar la continuidad operativa, Garcia (2024) afirma que «contar
con directivos bien formados también fomenta una cultura de innovacion y resiliencia» (p. 42).
Estos profesionales seran mas capaces y seguros a la hora de asumir nuevas tareas gracias a la
formacion continua y a la difusion de informacion importante.

El actual equipo directivo también se beneficiard enormemente de ello. Podran liderar

con mayor prevision, transferir sus conocimientos de forma ordenada y fortalecer el legado de
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la organizacion si cuentan con un plan de sucesion bien organizado. Este procedimiento facilita
la tutoria y permite la difusién gradual e intencionada de los conocimientos implicitos
adquiridos a lo largo de afios de experiencia a las generaciones mas jovenes. De este modo, se
mantiene intacta la cultura institucional, se evita la pérdida de conocimientos estratégicos y se
garantiza la coherencia en la toma de decisiones, incluso en tiempos de cambio. Villacis (2023)
lo sefiala al afirmar que «aumentar el liderazgo organizacional reduce la incertidumbre de los
empleados, lo que fomenta un entorno de trabajo positivo y un mejor rendimiento colectivo»
(p. 60).

Los beneficios indirectos también se extenderan a los trabajadores de otros niveles de
la organizacién. Un entorno con una estructura jerarquica y un liderazgo claros fomenta la
estabilidad, mejora la comunicacion interna y reduce los conflictos y la rotacion de personal.
Los trabajadores podran desempefiar sus funciones con mayor seguridad, ya que creeran que
la empresa cuenta con preparativos sélidos para seguir funcionando en caso de emergencia.
Este entorno estable repercute positivamente en el rendimiento general de la empresa y en su
capacidad para gestionar los problemas externos.

La comunidad indigena Cotopaxi es otra categoria de beneficiarios indirectos. Como
empresa ancla del sector agroindustrial, la longevidad y estabilidad de La Pradera garantizan
el mantenimiento del empleo, la renovacion de acuerdos con proveedores regionales y el
suministro constante de alimentos a la provincia y otras partes del pais. Cualquier mejora en la
gestion de la empresa repercute directamente en el nivel de vida de las familias vinculadas a
esta cadena productiva, en una region donde la industria agroalimentaria es uno de los
principales motores econdmicos. En este sentido, la influencia del proyecto trasciende los
limites de la organizacion y se extiende al avance socioeconémico de la zona.

El plan de sucesion creado para La Pradera puede servir como modelo repetible para
otras empresas agroindustriales que se enfrentan a problemas similares desde el punto de vista
sectorial. La experiencia ha demostrado que los planes de sucesion eficaces en empresas
rentables no solo mejoran la estructura organizativa interna, sino que también contribuyen a la
profesionalizacion del sector. En las empresas productivas, «los modelos de sucesion exitosos
contribuyen a establecer buenas préacticas en la gestion del liderazgo, promoviendo el desarrollo
organizacional sostenible», segin Ramirez (2023) (p. 51). Al demostrar que una planificacion
estratégica eficaz puede mejorar el rendimiento institucional sin cambiar la identidad de la
empresa, la iniciativa tiene el potencial de establecer un estandar para otras empresas del mismo

sector.
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4. Fundamentacion Cientifica Técnica
5.1. Antecedentes

En industrias productivas como la agroalimentaria, la planificacion de la sucesion
directiva se ha convertido en los ultimos afios en una tactica clave para garantizar la
sostenibilidad de las organizaciones. La necesidad de preservar la continuidad del liderazgo,
especialmente en empresas familiares o gestionadas de forma centralizada, ha dado lugar a una

serie de estudios realizados en Ecuador y América Latina que muestran como la sucesion
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planificada afecta directamente a la transferencia de conocimientos de la organizacion, la
retencion del talento y la estabilidad de los procesos.

La tesis de Malpica (2021), «Disefio de un plan de sucesion basado en competencias
para puestos criticos de la Empresa Nacional de Coca (ENACO)», es un precedente pertinente.
Con el fin de identificar las funciones clave y las habilidades correspondientes, esta
investigacion, que se llevé a cabo en una empresa agroindustrial de Per, utilizé una técnica
descriptiva y administro cuestionarios estructurados a mandos intermedios y altos directivos.
Segun la investigacion, el 58 % de los puestos importantes no tenian un sucesor designado, lo
que provocaba un alto nivel de dependencia de determinadas personas. El producto final fue
un modelo de sucesion por fases que incluia el analisis de las deficiencias, la cartografia del
talento, la identificacion de los puestos cruciales y la planificacion de la trayectoria profesional
individual.

Moscoso (2007) cre6 el proyecto «Plan de sucesion para la empresa industrial
TUCSON utilizando un modelo de competencias» en Ecuador, que se centrd en una
organizacion industrial nacional. EI autor descubrid, a partir de la observacion participante y
de entrevistas, que la organizacion habia experimentado interrupciones operativas como
consecuencia de cambios bruscos en la direccion, lo que habia tenido un efecto perjudicial en
la forma de llevar a cabo iniciativas clave. La investigacion sugirio el uso de herramientas
como un diccionario de competencias y matrices de evaluacién para los candidatos internos
con el fin de elaborar un plan de sucesion acorde con el modelo de competencias funcionales.
Durante el primer afio de aplicacidn, la ejecucion del plan mejoré en un 35 % la preparacion
de los empleados para desempefiar funciones criticas.

En su tesis de 2020, «La planificacion de la sucesion como herramienta administrativa
para innovar en la gestion del talento humano en ARYES», Castellanos y Rivas hicieron
hincapié en la necesidad de reforzar la continuidad del liderazgo en las empresas relacionadas
con la alimentacion en El Salvador. Segun el estudio, que combiné métodos mixtos, como el
analisis de documentos y entrevistas semiestructuradas, el 72 % del personal directivo carecia
de una estrategia de sustitucion. Por lo tanto, basandose en el rendimiento y el potencial, los
autores sugirieron un enfoque de deteccion temprana del talento que incluyera
retroalimentacion continua y tutoria.

En su articulo «Gestion del talento y sucesion en empresas agricolas familiares en el
Maule», Suarez y Villena (2018) investigaron la situacion de la empresa agricola chilena
Coagra a escala mundial. Los autores llegaron a la conclusion de que la planificacion de la

sucesion mejora la eficiencia interna y fortalece la reputacion de la institucion entre las partes
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interesadas externas, incluidos bancos, grupos comerciales e inversores, tras aplicar una
metodologia cuantitativa a tres empresas medianas del sector. Una de las conclusiones mas
significativas fue que los conflictos intergeneracionales en la toma de decisiones estaban
directamente relacionados con la falta de un plan de sucesion. Estos conflictos se abordaron
mediante la inclusién de acuerdos formales de gobernanza interna y procedimientos de tutoria.

En su investigacion, «Factores que influyen en la planificacion de la sucesion en las
empresas familiares del sector alimentario en la Sierra ecuatoriana», Pérez y Hidalgo (2023)
utilizaron una muestra de 15 empresas de las provincias de Tungurahua y Cotopaxi. Los autores
utilizaron andlisis factorial y encuestas estructuradas para determinar que los principales
obstaculos eran la ausencia de una planificacion temprana de la sucesion, el miedo a perder el
control y la falta de procedimientos. A pesar de que los fundadores se acercaban a la jubilacion,
el estudio revel6 que el 80 % de las empresas contaban con un procedimiento establecido para
planificar la sucesion en la direccion.

Otra contribucion significativa proviene de Gomez y Salinas (2022), quienes
examinaron el impacto de la planificacion de la sucesion en la preservacion del conocimiento
estratégico en su trabajo «Gestion del conocimiento y sostenibilidad en empresas
agroindustriales de Manabi». A través del analisis de contenido y entrevistas en profundidad,
llegaron a la conclusién de que las empresas con planes de sucesion mas sélidos también eran
mas capaces de gestionar la innovacion, adaptarse a los cambios ambientales y reducir la
rotacion del personal directivo intermedio.

El anélisis de Quispe y Gonzales (2020) sobre la experiencia de la empresa peruana
Lacteos San Antonio sirve como otro ejemplo. Descubrieron que, al poner en marcha un plan
de sucesién con asistencia técnica, pudieron reducir los conflictos provocados por los cambios
en el liderazgo en un 32 % y mejorar la retencion del personal importante en un 27 %. Este
ejemplo respalda la idea de que la planificacién de la sucesion sirve como herramienta para la
coherencia organizativa, ademas de para la gestion.

Este contexto muestra la eficacia de los planes de sucesion como salvaguardias contra
importantes cambios en el liderazgo, para mantener el conocimiento tacito, mejorar la
percepcion de la equidad organizacional y fomentar el avance profesional del talento interno.
Ademas, ofrece un respaldo empirico a la necesidad de implementar estos procesos,
especialmente en empresas agroalimentarias como La Pradera.

Del analisis de los trabajos citados se desprende gue existe consenso académico sobre
la necesidad de institucionalizar los procesos de sucesion en las empresas familiares o

agroindustriales, especialmente en situaciones en las que no existen mecanismos formales para
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preparar a los sucesores o en las que el liderazgo se concentra en un numero reducido de
personas. En consonancia con esta tendencia, el presente estudio pretende ofrecer un enfoque
metodoldgico viable y contextualizado, proponiendo un plan de sucesion directiva adaptado a
las necesidades de una empresa real situada en Cotopaxi.

5.2. Fundamentacion Tedrica

5.2.1. Fundamentos del plan de sucesién

5.2.2. Definicién de plan de sucesion y su importancia organizacional

La planificacion de la sucesion organizacional es un enfoque proactivo que ayuda a las
empresas a prepararse de forma metddica para posibles cambios en la alta direccién. Se trata
de un proceso deliberado que incluye la basqueda, evaluacién, formacion y retencion del
talento con capacidad para asumir puestos de liderazgo dentro de la empresa. Segin Rothwell
(2010), es una herramienta que mantiene la cultura organizacional, minimiza los vacios de
poder y garantiza la continuidad del conocimiento institucional.

Este proceso de planificacion debe considerarse una herramienta para mantener la
vision y los valores de la empresa a lo largo del tiempo, no solo una forma de sustituir un puesto
de trabajo. Chiavenato (2022) afirma que un plan de sucesion sirve como un marco
imperceptible que fortalece la estructura organizativa durante los cambios inevitables
provocados por dimisiones, jubilaciones o incluso circunstancias imprevistas. Cuando se
organiza correctamente, esta estrategia sirve como base que permite a las empresas continuar
su trayectoria estratégica sin interrupciones.

Las empresas que cuentan con un plan de sucesion claro demuestran que son
conscientes de la importancia de garantizar el legado del liderazgo y de institucionalizar la
toma de decisiones. Sin una preparacion adecuada, la sucesion puede dar lugar a conflictos
internos, decisiones precipitadas, la pérdida de informacién importante y un deterioro de la
gobernanza interna. Fernandez (2023) advierte que una de las principales razones por las que
fracasan las empresas familiares y las pymes es la improvisacion en la planificacion de la
sucesion, especialmente en sectores en los que el liderazgo da prioridad tanto a la vision
operativa como a la estratégica.

Ademas, el papel integrador del plan de sucesion lo hace relevante. Describe los
programas de formacion y apoyo que preparan a los candidatos para asumir tareas desafiantes,
ademas de identificar posibles sucesores. Segun Boyatzis (2018), una planificacion exitosa de

la sucesion requiere evaluaciones continuas del rendimiento y el potencial de liderazgo de los
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trabajadores, con el fin de crear vias de desarrollo interno que sirvan de fuente de inspiracion
y de medio para retener el talento.

Ademas, este tipo de planificacion mejora la reputacion de la organizacion entre las
partes interesadas. Las empresas que demuestran que estdn preparadas para afrontar los
cambios con estructura y vision estratégica son consideradas mas solidas y viables por los
inversores, los socios comerciales y los clientes. Las empresas que se adhieren a estas
directrices prometen confianza institucional y un compromiso sincero con su viabilidad a largo
plazo. Gallo (2020) afirma que «una planificacion bien estructurada del éxito del proyecto
fortalece la institucion» (p. 93) con el fin de demostrar a las partes interesadas que la
organizacion tiene un futuro mas alla de sus lideres actuales. Como consecuencia, mejora la
reputacion de la empresa, se establecen relaciones estratégicas y el entorno externo se percibe
como menos peligroso.

La gestion del conocimiento también depende en gran medida del plan de sucesion.
Segun Nonaka y Takeuchi (1995), la experiencia de los ejecutivos de una empresa incluye una
cantidad significativa de su informacion clave. Cuando hay un traspaso planificado y
progresivo, este conocimiento tacito, que no necesariamente esta registrado, puede transferirse.
La falta de este mecanismo puede dar lugar a una pérdida irreversible de capital intelectual,
especialmente en empresas como las agroindustriales, que dependen de juicios especializados
o0 procedimientos tecnoldgicos.

Otra ventaja adicional se refiere a la cultura de desarrollo profesional de la
organizacion. Cuando se implementa un plan de sucesién, los miembros del personal ven que
existen perspectivas reales de promocion, lo que los motiva y reduce drasticamente las tasas de
rotacion. Segun Robles y Vega (2022), una razén comun para la fuga de talentos es la falta de
oportunidades profesionales, lo que puede abordarse mediante la implementacion de planes de

sucesion transparentes, igualitarios, y basados en el mérito.

Ademas, la sucesion planificada reduce el posible impacto emocional que pueden tener
las transiciones directivas. El papel del directivo esta directamente vinculado a la identidad de
la institucion en muchas empresas, especialmente en las familiares. Sin un procedimiento de
transicion adecuado, la salida de esa figura emblematica puede dar lugar a disputas de poder,
paralizacion operativa o incluso a una pérdida de confianza en la mision de la empresa. Segun
Lavado (2024), «la sucesion debe entenderse como una transformacion gestionada con
inteligencia organizativa y respeto por la trayectoria, m&s que como un cambio de nombre en

un cargo» (p. 102).
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La planificacion de la sucesion se vuelve crucial en entornos donde las decisiones
estratégicas se toman de forma centralizada, como es el caso de muchas empresas
agroindustriales. Ademas de establecer la direccion comercial, las funciones de gestion también
supervisan el control de calidad, las interacciones interinstitucionales y los procedimientos
técnicos. Al trabajar en un sector tan delicado como el alimentario, La Pradera debe asegurarse
de que cualquier cambio en la gestion no comprometa la trazabilidad de sus operaciones ni la
confianza de sus proveedores y consumidores.

No es adecuado considerar el plan de sucesiébn como un instrumento estatico. Su
adaptabilidad a los cambios organizativos, el desarrollo de las habilidades necesarias y la
aparicion de nuevos talentos internos es lo que lo hace exitoso. Segin Ramirez (2023), la
planificacion de la sucesidn debe revisarse periddicamente, incluirse en los procedimientos de
evaluacion del potencial humano y estar en consonancia con los objetivos estratégicos de la
empresa.

En definitiva, la planificacion de la sucesion es un signo externo de la madurez de una
organizacion. Preservar la filosofia de gestion, la experiencia adquirida y la vision institucional
alo largo del tiempo es tan importante como evitar un vacio de liderazgo. Ademas de garantizar
su continuidad operativa, las empresas que comprenden esta dimension también consolidan

una filosofia de gestion basada en la responsabilidad, la vision y la excelencia directiva.

5.2.3. Enfoque estratégico de la sucesion directiva

La sucesién en la direccidn se convierte en un instrumento Gtil para el crecimiento
institucional cuando se incluye en la I6gica estratégica de una organizacion, en lugar de ser una
técnica reactiva ante un posible vacio de liderazgo. Esta estrategia tiene como objetivo
desarrollar los perfiles de los futuros lideres que garantizaran la continuidad del modelo de
negocio, el cumplimiento de los objetivos de la organizacion y la sostenibilidad a lo largo del
tiempo, ademas de cubrir los puestos vacantes. Como resultado, la planificacion de la sucesion
funciona como una extension de la vision corporativa y se integra en el marco de pensamiento
estratégico de la organizacion.

Para considerar la sucesion directiva como una medida estratégica, el cambio

organizativo debe estar en consonancia con los objetivos de desarrollo, transformacién o

17



adaptacion de la empresa. Rothwell (2010) afirma que este tipo de planificacion debe incluir la
cultura institucional, las tendencias del mercado, los avances tecnologicos en el sector y los
posibles estudios medioambientales. En otras palabras, no basta con determinar quién es capaz
de ocupar un puesto, sino que también hay que predecir el tipo de liderazgo que se necesitara
para superar los obstaculos que se presenten.

Segun este punto de vista, el plan de sucesion se convierte en un instrumento para prever
las demandas futuras de liderazgo. Segun Garcia y Ruiz (2021), «la claridad con la que la
organizacion ha definido su estrategia a medio y largo plazo, ya que esto permite proyectar las
competencias que seran criticas en los proximos ciclos de desarrollo», es lo que determina una
buena planificacion de la sucesion (p. 62). Para facilitar la coherencia orgéanica entre los
objetivos de la organizacion y sus lideres, el plan de sucesion y el plan estratégico institucional
deben estar en comunicacion continua.

La necesidad de seleccionar y desarrollar ejecutivos que apoyen y defiendan los
objetivos de la empresa demuestra ain mas la importancia de esta integracion estratégica. El
enfoque estratégico tiene como objetivo mantener una continuidad reflexiva, es decir, una
continuidad que defienda la misién de la empresa al tiempo que presenta oportunidades para la
innovacion y la transformacion, en lugar de una continuidad mecanica. Segin Bass y Avolio
(1994), un componente clave de la planificacién estratégica de la sucesion debe ser el liderazgo
transformacional, que se basa en la capacidad de motivar, inspirar y prever el cambio.

Por lo tanto, crear un plan de sucesién que esté en consonancia con la estrategia
organizativa implica aprender ciertas técnicas de gestion que se adapten al entorno técnico,
social y competitivo de la empresa. Esto implica una evaluacion metddica de la capacidad
proyectiva de los posibles sucesores, es decir, su capacidad para gestionar la innovacion, liderar
en situaciones impredecibles, mantener relaciones externas importantes y guiar a los equipos
hacia el logro de objetivos transformadores, asi como su rendimiento actual.

El departamento de Recursos Humanos es fundamental en este sentido, ya que actla
como puente entre el objetivo estratégico y los procedimientos para el desarrollo de los recursos
humanos. Los recursos humanos no trabajan solos en esto, sino que la alta direccion, los
directores de area y las organizaciones de gobierno corporativo participan en este esfuerzo
institucional. La capacidad del plan de sucesion para conectarse con los sistemas de gestion del
rendimiento, planificacion del talento y supervision estratégica de la organizacion es
fundamental para su eficacia, como sefiala Lavado (2024) (p. 101).

Sin embargo, el enfoque estratégico exige institucionalizar la sucesién como un proceso

continuo, en lugar de un evento puntual. Esto implica llevar a cabo evaluaciones periédicas de
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las vulnerabilidades de la estructura directiva, mantener un inventario actualizado de las
competencias del personal directivo intermedio y poner en marcha programas de formacion
para ejecutivos con el fin de subsanar las deficiencias detectadas. En este sentido, el plan de
sucesion sirve de base para el desarrollo gradual del liderazgo de la organizacion, ademaés de
responder a situaciones de emergencia.

De manera similar, la planificacion de la sucesion debe realizarse desde un punto de
vista sistémico, ya que un cambio en el liderazgo afecta no solo al &mbito jerarquico, sino
también a la cultura, el clima organizacional, los grados de cohesion y la confianza
institucional. Por ello, el proceso debe planificarse como un ciclo completo que tenga en cuenta
cuando iniciar la transferencia, cdmo incluir al sucesor en la toma de decisiones y los sistemas
de apoyo que contribuyen a la legitimacion interna.

Las empresas medianas como La Pradera, que se dedican a sectores delicados como el
alimentario, conceden especial importancia al aspecto estratégico de la sucesion en la
direccion. Las decisiones de la alta direccién tienen un impacto directo en la trazabilidad, los
procesos de fabricacion, el cumplimiento normativo y las relaciones con las partes interesadas
externas. Por lo tanto, garantizar que los sucesores estén preparados desde un punto de vista
estratégico garantiza que comprendan no solo los aspectos técnicos de sus futuras funciones,
sino también todo el entorno de la empresa.

Cabe mencionar que para abordar la sucesion directiva de forma deliberada es necesario
contar con criterios de seleccion abiertos, bien fundamentados e institucionalmente coherentes.
Cubrir una vacante es solo una parte del trabajo; otra es garantizar que se mantenga una forma
de actuar, pensar y representar a la empresa. Segin Ramirez (2023), «una empresa madura
cultiva el liderazgo como un recurso critico que sostiene su vision a lo largo del tiempo; no lo

improvisa» (p. 89).
5.2.4. Diferencias entre sucesion planificada y sucesion reactiva

Hay dos formas muy diferentes de gestionar la sucesion en el ambito directivo: la
improvisacion en respuesta a demandas urgentes o la planificacion sucesoria. Mientras que la
segunda suele surgir como respuesta a circunstancias imprevistas que provocan inestabilidad
en la estructura organizativa, la primera responde a una l6gica proactiva dirigida por una vision
institucional a largo plazo. La calidad de los resultados, el nivel de preparacion del sucesor y
las implicaciones para la organizacion son los factores que distinguen la sucesion planificada

de la sucesion reactiva, ademas del tiempo.
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La base de la sucesion planificada es un proceso avanzado y estructurado que permite
identificar los puestos clave del organigrama, evaluar el potencial de los empleados, crear
itinerarios de formacion y apoyo, y, finalmente, integrar gradualmente al nuevo directivo en
sus responsabilidades. Esta estrategia reduce los riesgos operativos durante la transicion,
garantiza la transferencia de informacion importante y fortalece la confianza institucional.
Rothwell (2010) afirma que este tipo de sucesion es «una expresion de madurez institucional y
vision estratégica que garantiza la continuidad del liderazgo sin comprometer la estabilidad ni
los valores de la empresa» (p. 89).

La sucesion reactiva, por otro lado, se caracteriza a menudo por la precipitacion, la
improvisacion y la falta de normas formales para seleccionar a los nuevos lideres. Suele
iniciarse cuando un ejecutivo abandona la empresa de forma inesperada, dimite, se jubila o
fallece sin que exista una estrategia para sustituirlo. Ademas de crear vacios de poder, esta
estrategia puede dar lugar a decisiones influidas por vinculos familiares, relaciones personales
0 presiones internas, lo que pone en peligro el gobierno corporativo y la eficacia del liderazgo.
El futuro de la empresa queda en manos de juicios que no son necesariamente ldgicos ni acordes
con la vision institucional cuando se «reacciona sin planificar», como advierte Lavado (2024,
p. 104).

Las normas objetivas, como las evaluaciones del rendimiento, los inventarios de
competencias, el potencial de liderazgo y la adecuacién a la cultura organizativa, sirven de base
para la sucesion planificada. Por el contrario, los métodos reactivos suelen dar prioridad a la
disponibilidad inmediata por encima de la idoneidad, y los criterios son mas subjetivos. Esta
discrepancia metodoldgica afecta significativamente a la percepcion del personal sobre la
equidad y la transparencia del proceso, ademas de a la eficacia del nuevo directivo.

La gestion del conocimiento es otra diferencia significativa entre ambas estrategias. Las
fases de tutoria, retroalimentacion y socializacion del conocimiento tacito que poseen los
lideres que se marchan forman parte del proceso de sucesion planificado. Al compartir la
informacidn, se mantienen las mejores practicas institucionales y se refuerza la continuidad
operativa. Por otro lado, en los procesos reactivos, la salida repentina de un lider suele
interrumpir el flujo de informacidn, lo que provoca la desarticulacion de los equipos y socava
procedimientos cruciales. Segiin Nonaka y Takeuchi (1995), el conocimiento organizacional
no se transmite de forma natural, sino que necesita entornos disefiados para preservarlo y
difundirlo, lo cual es dificil de encontrar en situaciones de sucesion improvisada.

También es fundamental recordar que la sucesion planificada refuerza la credibilidad

del nuevo directivo. El sustituto cuenta con la confianza del equipo y con el apoyo institucional,

20



ya que ha sido elegido y preparado con antelacion. Esta legitimidad es esencial, ya que facilita
su integracion en el puesto, reduce la oposicion interna y fomenta un ambiente de trabajo
positivo. Por el contrario, una sucesion reactiva puede generar incertidumbre, suscitar
inquietudes y erosionar el sentimiento de pertenencia de los trabajadores, especialmente si el
proceso es opaco o el sustituto no tiene una trayectoria probada dentro de la organizacion.

Las diferencias entre estas dos formas de sucesion se hacen ain mas evidentes en
entornos econdémicos como la agroindustria, donde los procedimientos son muy sensibles a la
experiencia, la toma de decisiones estratégicas y la coordinacion entre varios actores. La falta
de procesos de sucesion preparados pone en grave peligro a una empresa como La Pradera,
cuya estructura operativa depende en gran medida del liderazgo técnico y estratégico de sus
ejecutivos. Sin un plan institucional, la salida repentina de la direccién puede provocar
interrupciones en la cadena de suministro, rescision de contratos, retrasos logisticos o
problemas con la trazabilidad de los productos.

Segun varios estudios académicos, las empresas que utilizan procedimientos de
sucesion organizados observan una mejora de los indicadores de rendimiento durante los
periodos de transicion, un mayor compromiso del talento interno y una reduccion de las tasas
de abandono en puestos criticos. Las organizaciones que forman y ensefian a sus sucesores
desde dentro «no solo refuerzan su continuidad, sino también su cultura organizativa», segin
Boyatzis (2018) (p. 77). Esta afirmacion coincide con los resultados de estudios como el de
Garcia y Ruiz (2021), que muestran una relacion favorable entre el rendimiento sostenido
durante la transicion del liderazgo y la calidad del plan de sucesion.

Ademas de la puntualidad, la madurez institucional, la transparencia en la gestion, la
sostenibilidad del conocimiento y la legitimidad del nuevo liderazgo son otros factores que
distinguen la sucesion planificada de la sucesion reactiva. Adherirse a la planificacion de la
sucesién no implica esperar un sucesor de inmediato, sino aceptar la responsabilidad de crear
el futuro de la organizacion desde el presente utilizando estandares técnicos, estratégicos y
morales. «Cuando se planifica, la sucesion no es una interrupcion, sino una evolucion ordenada
del liderazgo que respeta el pasado y proyecta el futuro», escribe el autor Ramirez (2023) (p.
91).

5.2.5. Objetivos estructurales del plan de sucesion en empresas privadas
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Tabla 2

Diferencias entre sucesion planificada y sucesion reactiva

Criterio Sucesion Planificada Sucesion Reactiva
Se define con antelacion y se alinea  Se ejecuta solo cuando la
Anticipacion al plan estratégico de la vacante ya existe o se produce

Objetivo principal

Identificacion de

talento

Preparaciéon del

sucesor

Impacto

organizacional
Tiempo de
transicion
Clima

organizacional

Preservacion del

conocimiento

Costo

institucional

organizacion.

Asegurar la continuidad del
liderazgo con una vision de largo
plazo.

Basada en evaluaciones
sistematicas de desempefio y
potencial.

Incluye formacion progresiva,
acompariamiento, mentoria y

transferencia de conocimientos.

Minimiza el riesgo de inestabilidad
y asegura coherencia en la toma de

decisiones.

Se planifica de forma gradual, con
fases de adaptacion supervisadas.
Favorece la confianza, el sentido de
justicia y el compromiso del
equipo.

Se garantiza mediante procesos
formales de transferencia 'y

documentacion.

Es una inversion estratégica en

capital humano.

de forma imprevista.

Resolver de forma inmediata

una vacante critica.

Se recurre a candidatos
disponibles o conocidos sin una
evaluacién estructurada.

Suele carecer de procesos de
induccidn o preparacion
especifica.

Genera incertidumbre,
desalineacion estratégica y
pérdida de continuidad
operativa.

La transicion suele ser abrupta
y desorganizada.

Puede generar tensiones
internas, malestar o percepcion
de arbitrariedad.

Existe un alto riesgo de pérdida
de conocimiento tacito e
histdrico.

Puede implicar mayores costos
derivados de errores, rotacion o

baja eficiencia.

Como herramienta de planificacion institucional, el plan de sucesion es mas que una

simple solucidn operativa para la posible ausencia de un directivo. Su desarrollo y ejecucion
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tienen como objetivo alcanzar una serie de metas estructurales que, a largo plazo, mejoran el
capital humano, fortalecen el marco de gobernanza y consolidan la sostenibilidad de la
organizacion. Estas metas asumen un papel crucial en las empresas privadas, ya que la
continuidad y la competitividad de la empresa se ven fuertemente afectadas por la calidad de

las decisiones estratégicas.

Garantizar la continuidad del liderazgo organizacional sin interferir en la
implementacion del plan estratégico ni socavar la vision de la institucion es uno de los
principales objetivos de la planificacion de la sucesion. «Las organizaciones sostenibles no son
aquellas que dependen de personas clave, sino aquellas que saben como formar y delegar en
quienes continuaran la mision con igual o mayor eficacia», afirma Rothwell (2010) (p. 94).
Este propdsito sugiere que las decisiones sobre la sucesion en la direccion deben estar en
consonancia con la cultura, los valores y los objetivos de la empresa.

Preservar la informacion importante acumulada en los niveles directivos es un segundo
objetivo fundamental. Muchas empresas privadas, en particular las que tienen una estructura
piramidal o son de propiedad familiar, cuentan con directivos que poseen una gran cantidad de
conocimientos operativos, técnicos y estratégicos que no se han sistematizado de forma
sisteméatica. Mediante la implantacion de procedimientos de tutoria, transferencia y
documentacion que permitan su conservacion activa, un plan de sucesion bien disefiado tiene
por objeto evitar que este capital intelectual se pierda cuando sus propietarios se marchen. «La
transmision del conocimiento tacito requiere algo mas que simples documentos: exige una
cultura de acompafiamiento, observacion y reflexion compartida», advierten Nonaka y
Takeuchi (1995) (p. 87).

Una de las principales prioridades del plan de sucesion es el desarrollo del talento
interno. Ademas de reducir los gastos relacionados con los procedimientos de seleccién
externos, las organizaciones privadas que reconocen y desarrollan a sus lideres potenciales
desde el principio también refuerzan una cultura de lealtad, meritocracia y desarrollo
profesional entre sus empleados. Segun Boyatzis (2018), «el compromiso de los empleados se
convierte en una vision compartida cuando una organizacion proyecta vias de desarrollo
claras» (p. 81). De este modo, la planificacidn de la sucesion se convierte en una herramienta
para motivar a las personas y alinear sus expectativas con los objetivos de la institucion.

El fortalecimiento de la gobernanza interna el conjunto de directrices, procedimientos
y conexiones que rigen el funcionamiento y el control de una empresa es otro objetivo

estratégico de la estrategia. La planificacion de la sucesién permite la asignacién ordenada del
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poder, minimiza los conflictos de intereses y fomenta la confianza entre las partes interesadas
internas y externas de las organizaciones privadas, donde las decisiones importantes suelen ser
tomadas por un pequefio numero de personas. Ademas de crear estabilidad en términos de
operaciones, esta prevision también mejora la reputacion de la empresa entre los inversores,
los clientes y los socios comerciales.

Mejorar la capacidad de la institucion para adaptarse a los cambios del entorno es otro
de los objetivos del plan de sucesion. Quienes ocupan puestos de liderazgo deben adquirir
nuevas habilidades como resultado del desarrollo del mercado o los cambios generacionales.
De este modo, la planificacion de la sucesion debe anticipar las necesidades futuras en lugar
de limitarse a reproducir los perfiles actuales. Segun Lavado (2024), «la sucesion inteligente
se basa en anticipar el liderazgo que la organizacién necesitard para afrontar los retos
emergentes, en lugar de reproducir estructuras» (p. 106).

Estos objetivos cobran especial importancia cuando se trata de empresas
agroindustriales medianas como La Pradera. Debido al entorno altamente competitivo, la
delicada naturaleza de sus procesos de fabricacion y la necesidad de garantizar el cumplimiento
de los estandares de calidad, es necesario contar con un plan de sucesion directiva que no solo
garantice la continuidad, sino que también fomente el potencial innovador y la vision
estratégica de la organizacion. La formacion de los aspirantes a directivos en gestion operativa,
planificacién financiera, liderazgo de equipos y relaciones institucionales forma parte de su
preparacion.

La consolidacion de la cultura corporativa es otro de los objetivos del plan de sucesion.
La empresa puede evitar que los cambios repentinos en el liderazgo oscurezcan sus
procedimientos internos, creencias e ideales mediante la implementacion de un proceso de
transicion fluido. Como sistema colectivo de significados, la cultura también se transmite a
través de ceremonias de transferencia, declaraciones sobre la continuidad y las elecciones que
marcan el inicio de una nueva era. «Una sucesion que respeta la identidad institucional refuerza
la cohesion interna y el sentido de pertenencia», subrayan Robles y Vega (2022) (p. 109).

Institucionalizar los procedimientos de traspaso, es decir, convertir la sucesion de un
acontecimiento puntual en una parte continua de la planificacién organizativa, es uno de los
objetivos estructurales mas importantes del plan de sucesion. Para institucionalizar la gestion
de la sucesion en la planificacion estratégica, la evaluacion del rendimiento organizativo y la
gestion del talento humano, es necesario desarrollar normas, procesos, criterios de evaluacion

y sistemas de seguimiento.
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En pocas palabras, la planificacion de la sucesion en las empresas privadas tiene como
objetivo ir més alla de las cuestiones operativas. Su alcance abarca aspectos de gobernanza,
humanos, culturales y estratégicos. Una empresa demuestra vision de futuro y un compromiso
sincero con la sostenibilidad cuando los reconoce y los integra en su ldgica institucional. Segun

Ramirez (2023), «la sucesion es una apertura calculada al futuro, no un cierre» (p. 97).

5.3.Formacién del plan de sucesion directiva

5.3.1. Etapas del proceso sucesorio: diagnostico, identificacion, desarrollo y transicion
Una de las funciones estratégicas mas importantes en la estructura de una organizacion
contemporanea es la gestion del talento humano, que busca mejorar las capacidades
individuales y colectivas de los trabajadores para apoyar el logro de los objetivos de la
organizacion. La gestion del talento humano se basa en una vision sistematica que reconoce a
las personas como la base del éxito de la organizacion, en contraste con la gestién convencional
del personal, que se centraba en tareas procedimentales como el procesamiento de pagos o el

control de la asistencia.

Este campo se ha desarrollado en respuesta a los cambios en el entorno empresarial,
donde la capacidad de las organizaciones para contratar, desarrollar, inspirar y retener al
personal clave es ahora a menudo mas importante para la competitividad que el mero acceso a
recursos financieros o tecnoldgicos. «El talento humano no es un recurso mas, es el Gnico capaz
de gestionar otros recursos con vision estratégica», afirma Chiavenato (2022) (p. 31). Esta
afirmacion resume la importancia de una gestion eficaz del capital humano como elemento
fundamental de la sostenibilidad empresarial.

Conceptualmente, la gestion del talento humano abarca un conjunto de procedimientos,
normas y practicas que abordan todas las etapas de la carrera profesional de un empleado dentro
de laempresa, desde la contratacion hasta el despido. La contratacion y seleccion, la evaluacion
del rendimiento, la formacién y el desarrollo, la remuneracién, la planificacion de la carrera
profesional, la sucesion en la direccion y la rescision del contrato son algunos de estos
procedimientos. Todos y cada uno de estos componentes deben estar en consonancia con la
culturay el plan general de la organizacion (Chiavenato, 2017).

El aspecto integrado de esta materia es uno de sus pilares mas sélidos. En lugar de
considerarse un conjunto discreto de tareas administrativas, la gestion del talento es un sistema
dindmico que interactda constantemente con los entornos técnico, social y econémico. Autores

como Ulrich y Brockbank (2005) establecieron una estrategia global, argumentando que la
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gestion de los recursos humanos debe ser capaz de aportar valor a los clientes, a los accionistas
y a la comunidad en general, ademas de a los trabajadores.

Es importante reconocer y gestionar de forma proactiva el talento, que se define como
la suma de los conocimientos, habilidades, actitudes y valores de una persona. Para ello, las
empresas deben crear sistemas que les permitan ver el potencial de sus trabajadores mas alla
de su rendimiento actual. Segun Boyatzis (2018), «la capacidad de aprendizaje, la adaptabilidad
y la disposicion a asumir nuevos retos son lo que distingue el rendimiento del potencial» (p.
66). Segun este punto de vista, la gestion del talento implica tanto fomentar lo que se puede
producir como gestionar lo que ya esta establecido.

Alinear el crecimiento personal con los objetivos estratégicos de la organizacion es otro
pilar esencial. El desarrollo de los empleados y los resultados empresariales son sinérgicos para
las organizaciones que son capaces de establecer estrategias de formacién, evaluaciones de
competencias y programas de reconocimiento de acuerdo con sus objetivos estratégicos. Esta
alineacién fomenta una cultura de alto rendimiento y refuerza el sentimiento de pertenencia.

La gestion del talento humano es un componente esencial de la planificacion de la
sucesion. Esta area coordina de forma natural los procesos de sucesion organizativa a traves de
la gestién del conocimiento, la ejecucién de planes de carrera, la creacion de perfiles de
liderazgo y la identificacion temprana de habilidades. Como sefiala Ramirez (2023), «toda la
estructura de gestion del talento, que debe crear las condiciones para que la sucesion sea
posible, legitima y sostenible, es responsable de la planificacion de la sucesion, y no solo la
alta direccion» (p. 91).

La gestidn del talento tiene un papel ain mas critico en sectores como la agricultura,
donde la estabilidad operativa depende principalmente de juicios técnicos expertos. Empresas
como La Pradera necesitan adoptar una estrategia en la que la sostenibilidad de la empresa, el
cumplimiento de los requisitos sanitarios y la continuidad de las actividades vitales estén
intimamente relacionados con la gestion de las personas. En estas situaciones, el talento
humano se convierte en una palanca de transformacion, en lugar de desempefiar un papel de
apoyo.

Por ultimo, es fundamental destacar que la gestion del talento humano también puede
ser una herramienta para mejorar la cultura de la empresay el trabajo en equipo cuando se basa
en valores como la equidad, la transparencia, la inclusion y el crecimiento continuo. Ademas
de aumentar los indicadores de productividad, una empresa que invierte en su personal cuenta
con una sélida cultura organizativa capaz de adaptarse al cambio y afrontar los problemas del

entorno con unidad.
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En resumen, los principios béasicos de la gestion del talento humano se centran en
identificar, valorar y fomentar el potencial de las personas como el activo mas estratégico de
la empresa. Cuando esta vision se adopta por completo, permite que los procedimientos
internos estén logicamente conectados con los objetivos institucionales, lo que fomenta un
entorno favorable a la innovacion, la sucesion planificada y la viabilidad a largo plazo de la

empresa.
5.3.2. ldentificacion de cargos clave y andlisis de vulnerabilidad directiva

Ademas de ser una tarea técnica para los departamentos de RR. HH., la planificacion
del talento humano es un componente clave para mantener la viabilidad de una empresa. En
los ultimos afios ha cobrado fuerza la idea de que las empresas que son capaces de encontrar,
formar y retener a las personas son también las que pueden seguir siendo competitivas,
adaptarse a los cambios y hacer planes a largo plazo. El capital humano es uno de los pilares
fundamentales de la sostenibilidad empresarial, que se define como la capacidad de una
organizacion para perdurar en el tiempo generando valor econdémico, social y organizativo.

La planificacion del talento es el proceso de predecir las necesidades futuras de
contratacion, especialmente para puestos criticos, con el fin de garantizar que la empresa cuente
con las personas adecuadas cuando las necesite. Este procedimiento incluye evaluar la
capacidad del equipo actual, proyectar los perfiles necesarios y crear planes de crecimiento en
linea con los objetivos estratégicos de la empresa. Planificar el potencial humano «permite
evitar carencias criticas, reducir la dependencia de personas Unicas y garantizar la
disponibilidad de lideres capaces de dirigir la organizacion en entornos dinamicos», afirma
Chiavenato (2022) (p. 105).

Segun este punto de vista, la gestion proactiva del personal es esencial para comprender
la sostenibilidad empresarial. Las empresas que ignoran este factor suelen tener problemas con
la planificacion de la sucesion, dificultades para retener al personal importante y pierden el
conocimiento institucional. Por el contrario, las empresas que incluyen la planificacién del
personal en su estrategia organizativa son capaces de mantener los procedimientos, respetar los
estandares de calidad y reducir los efectos adversos de los cambios estructurales. Segun Ulrich
y Brockbank (2005), «el talento es un factor de ventaja competitiva sostenible, no solo un
recurso operativo» (p. 118).

La creacion de planes de carrera que aborden los objetivos de la organizacion es uno de

los ejemplos mas claros de la conexion entre la planificacion del talento y la sostenibilidad.

27



Establecer vias de desarrollo interno ayuda a las empresas a retener informacion importante,
inspirar al personal y reducir la rotacion voluntaria. Este vinculo es especialmente evidente en
las empresas familiares o medianas, donde los empleados con mucha antigtiedad suelen ocupar
puestos ejecutivos. Ramirez (2023) sefiala que no preparar a los sucesores «pone en peligro no
solo la continuidad operativa, sino también la coherencia institucional y la estabilidad
estratégica» (p. 91).

El triple resultado, que integra el desarrollo econdémico, la responsabilidad social y el
cuidado del medio ambiente como pilares esenciales para el rendimiento organizativo a largo
plazo, es la base del concepto de sostenibilidad corporativa, segun Elkington (1997). Este
enfoque integral de la sostenibilidad amplia sus implicaciones méas alla de la eficiencia
financiera y el cumplimiento normativo para incluir la forma en que una empresa interactda
con sus partes interesadas, incluida su plantilla.

Desde un punto de vista interno, la sostenibilidad implica ofrecer posibilidades de
crecimiento profesional, fomentar la salud en el trabajo, garantizar condiciones laborales
equitativas y promover el reconocimiento como factor motivador. Una empresa sostenible se
crea «cuando prioriza el bienestar de su talento humano y consolida practicas que trascienden
el rendimiento inmediato», como sefialan Ferndndez y Camacho (2020) en la pagina 91. De
este modo, una de las principales garantias para la continuidad operativa y reputacional de una
empresa es el factor humano.

La interaccion con la comunidad, la gestion medioambiental y la dedicacion
intergeneracional son manifestaciones externas de la sostenibilidad organizativa. «Una
empresa verdaderamente sostenible es aquella que logra armonizar sus intereses econémicos
con el impacto que tiene en el tejido social que la rodea», segin Sdenz y Villamarin (2022) (p.
108). La construccion de vinculos duraderos con muchos actores sociales y el establecimiento
de la confianza institucional dependen de lograr este equilibrio entre las fuerzas internas y
externas.

El vinculo entre la planificacion del talento y la sostenibilidad adquiere una dimension
operativa en sectores como la agroindustria, donde los conocimientos técnicos humanos
influyen directamente en la estabilidad de los procesos y la trazabilidad de los productos.
Ademas de mano de obra cualificada, organizaciones como La Pradera necesitan personal
administrativo y técnico capaz de tomar decisiones estratégicas que garanticen la
competitividad en el mercado, la eficiencia de la produccion y el cumplimiento de la normativa
sanitaria. Si se pierde un directivo o técnico crucial sin la preparacion adecuada y no se

encuentra rapidamente un sustituto, toda la cadena de produccion puede verse comprometida.
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La gestion eficaz de las transiciones generacionales es otra ventaja de la planificacion
del talento. Disefiar tacticas que fomenten el aprendizaje reciproco, la tutoria y la integracion
es fundamental en los lugares de trabajo donde conviven generaciones con valores,
expectativas y estilos de trabajo diferentes. Al garantizar la continuidad de las mejores précticas
mediante procedimientos de apoyo y documentacion, los conocimientos especializados de la
generacion que se marcha se transmiten a los nuevos expertos, lo que refuerza la sostenibilidad
de la organizacion.

Desde un punto de vista estratégico, la planificacion del talento también ayuda a
predecir acontecimientos futuros e identificar la escasez de habilidades. Los talentos de hoy
pueden no ser suficientes mafiana en un mundo cada vez mas avanzado tecnolégicamente y
exigente. Por lo tanto, tener en cuenta las necesidades futuras de la empresa, el desarrollo de
perfiles profesionales y la capacidad de cambio de la organizacion forman parte de la
planificacién del talento. «La sostenibilidad empresarial requiere vision, pero también
prevision, y ambas dependen de lideres capaces de anticiparse al cambio», sefiala Lavado
(2024, p. 108).

La sostenibilidad empresarial y la planificacion del talento humano son aspectos
interrelacionados, mas que ideas separadas. Una organizacion con vision a largo plazo debe
incluir inevitablemente la gestion estratégica del capital humano para desarrollar las
habilidades necesarias para llevar a cabo su objetivo institucional. La capacidad del talento
humano para articular los intereses de la empresa con las aspiraciones de sus empleados y
garantizar que la visién empresarial no solo se mantenga, sino que evolucione con sentido,
direccion y coherencia, la transforma de una funcién administrativa en un componente crucial

del desarrollo organizacional.
5.3.3. Elaboracion de perfiles sucesorios y criterios de seleccion interna

Uno de los instrumentos mas Utiles en la gestion de recursos humanos es la evaluacion
del rendimiento, que se define como un procedimiento metddico para determinar si se han
cumplido los objetivos establecidos para cada empleado. Pero su valor va mas alla de la simple
cuantificacion de los resultados. Cuando se combina con la planificacion de la sucesion y los
procedimientos de identificacion de talentos de alto potencial, la evaluacion del rendimiento
adquiere un papel estratégico en las empresas que dan prioridad a la sostenibilidad y a la

simplificacion de su estructura de gestion.
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Este método permite descubrir aquellos perfiles que poseen la capacidad de asumir mas
responsabilidades, ademas de reconocer las contribuciones individuales al logro de los
objetivos institucionales. El rendimiento y el potencial tienen una relacién complementaria,
aunque no necesariamente lineal. El potencial esta relacionado con la expectativa del empleado
de asumir tareas mas dificiles o un liderazgo futuro, mientras que el rendimiento es el grado de
resultados obtenidos en el trabajo actual. Segun Boyatzis (2018), «el potencial se mide por lo
que el empleado puede lograr en entornos diferentes y més exigentes, y no solo por lo que ha
logrado» (p. 71).

Las organizaciones deben contar con métodos de evaluacién sélidos e imparciales que
estén en consonancia con sus objetivos estratégicos si quieren que esta combinacion sirva de
base para una planificacion sucesoria satisfactoria. A la hora de evaluar el rendimiento, deben
tenerse en cuenta tanto los parametros cuantitativos, como el cumplimiento de los objetivos o
la eficiencia de los procesos, como los cualitativos, como la iniciativa, la capacidad para
resolver problemas, la colaboracion y la flexibilidad. El enfoque basado en las competencias
es la mejor técnica en este sentido, ya que permite evaluar no solo lo que hacen las personas,
sino también cémo y por qué lo hacen.

Mirar hacia el futuro es otro aspecto importante para identificar el gran potencial.
Implica encontrar trabajadores que tengan capacidades cognitivas, socioemocionales y éticas
que los posicionen como futuros lideres, independientemente de su rendimiento actual. Esta
identificacion debe estar respaldada por herramientas verificadas que permitan desarrollar
patrones de comportamiento alineados con las exigencias de los puestos directivos, en lugar de
basarse en corazonadas, afinidades personales o impresiones subjetivas. «Un lider de alto
potencial no solo es competente en su puesto actual, sino que también tiene la capacidad de
aprender rapidamente, influir positivamente en su entorno y mantener una visién alineada con
los principios de la organizacion», segun Ramirez (2023) (p. 98).

Los centros de evaluacion, las entrevistas basadas en competencias, las pruebas
psicométricas, las matrices de rendimiento potencial (como la matriz de nueve casillas) y los
programas de liderazgo emergentes son algunos de los metodos méas populares para identificar
el alto potencial. La imparcialidad, la transparencia y la coherencia metodolégica son requisitos
que deben cumplirse al utilizar estas herramientas para evitar sesgos y garantizar que los
resultados reflejen con precision el talento de los empleados.

La retroalimentacion continua, que fomenta el crecimiento profesional y refuerza la
cultura de aprendizaje de la organizacion, también depende en gran medida de la evaluacion

del rendimiento. Al definir los objetivos, reconocer los logros y destacar las areas de mejora,
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los lideres pueden utilizar el didlogo organizado para orientar a sus equipos hacia el desarrollo
continuo. Ademas de mejorar el rendimiento individual, este método fomenta el desarrollo de
relaciones de mentoria y la confianza, ambos fundamentales en los procesos de transicion
directiva.

Los resultados de las evaluaciones de rendimiento se utilizan como informacion para la
planificacion de la sucesion, con el fin de ayudar a tomar decisiones bien fundamentadas sobre
rotaciones estratégicas, ascensos, planes de desarrollo y asignaciones de proyectos dificiles.
Cuando estos datos se combinan con evaluaciones prospectivas, se obtiene una vision mas
completa de la futura estructura de liderazgo de la organizacion. «Las organizaciones que
integran la identificacion de alto potencial con el analisis del rendimiento tienen una hoja de
ruta clara para construir su liderazgo del mafiana», afirma Lavado (2024) (p. 113).

Encontrar candidatos sustitutos con antelacion es estratégicamente necesario en
empresas agroindustriales privadas como La Pradera, cuyas operaciones dependen en gran
medida de los conocimientos técnicos y la rapidez en la toma de decisiones. En caso de
jubilaciones, bajas imprevistas 0 cambios organizativos, los riesgos se reducen gracias a las
evaluaciones periodicas del rendimiento y a la identificacion del personal esencial. Ademas,
facilitan la adaptacion de la empresa a las necesidades cambiantes del mercado, a leyes méas
estrictas o a los procedimientos de innovacion tecnoldgica.

La comunicacion es un componente clave de este proceso. Los trabajadores deben
comprender los estandares por los que seran evaluados, los objetivos que se espera que
alcancen y la conducta que se espera de ellos. Esta transparencia refuerza la legitimidad del
sistema y promueve una cultura organizacional que valora el mérito, la equidad y el desarrollo
continuo. De manera similar, aquellos que han sido reconocidos por su gran potencial deben
recibir asistencia, formacion especializada y oportunidades para darse a conocer, de modo que
estén preparados para nuevos retos.

En resumen, la evaluacion del rendimiento deja de ser un mecanismo de control y pasa
a funcionar como un instrumento para el crecimiento de la organizacion cuando se vincula a la
identificacion del alto potencial. Las empresas utilizan esta estrategia integrada para garantizar
la viabilidad a largo plazo de su liderazgo, al tiempo que optimizan el rendimiento de su
plantilla actual. «Evaluar para desarrollar e identificar para transformar son las claves para una
sucesion eficaz y una gestion del talento verdaderamente estratégica», segun Robles y Vega
(2022) (p. 111).

5.3.4. Disefo de rutas de formacion y acompafiamiento del sucesor
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Encontrar personas prometedoras es solo uno de los aspectos que conforman un plan
de sucesion sélido para una empresa; otro es seguir invirtiendo en el desarrollo de sus
habilidades. Los programas de desarrollo profesional son, por lo tanto, un instrumento crucial
en el proceso de sucesion, ya que permiten formar a los futuros directivos de forma progresiva,
metodica y acorde con los objetivos estratégicos de la organizacion. Estos programas actian
como auténticas escuelas de liderazgo internas en entornos organizativos complejos,
mejorando las habilidades de gestion a largo plazo e integrando el conocimiento institucional.
Las capacidades técnicas, cognitivas y socioemocionales de los empleados se refuerzan a través
de una serie de actividades de formacidn y experiencia que conforman el desarrollo profesional.
Su objetivo es anticipar las competencias necesarias para alcanzar mayores niveles de
responsabilidad, ademés de mejorar el rendimiento actual.

«Formar lideres no es un acto aislado, sino un proceso estructurado que debe acomparfiar
a los empleados desde la identificacidn de su potencial hasta su plena integracion en funciones
de mayor nivel», afirma Chiavenato (2022) (p. 149).

La naturaleza estratégica del desarrollo profesional se ve reforzada cuando se vincula a
la planificacion de la sucesion. Esto implica que los objetivos, métodos y materiales de
formacion deben estar estrechamente relacionados con las tareas, dificultades y decisiones que
deberé afrontar el futuro directivo. Al reducir los riesgos de transicion, reforzar la legitimidad
del nuevo directivo y acelerar su curva de adaptacion, la formacion en esta situacion se
convierte en una inversion que afiade valor al negocio.

La capacidad de personalizar estas aplicaciones es una caracteristica fundamental. No
todos los empleados con alto potencial necesitan el mismo tipo de formacién. Mientras que
algunos pueden necesitar desarrollar capacidades de liderazgo de equipos, pensamiento
estratégico, gestion financiera o habilidades de negociacion, otros necesitaran perfeccionar
ciertas habilidades técnicas. Por lo tanto, la planificacion debe incluir programas de formacion
personalizados basados en los objetivos, la trayectoria y el perfil de cada empleado.

El aprendizaje basado en proyectos, la rotacion de areas, las tareas exigentes, el
coaching ejecutivo y la tutoria por parte de gerentes experimentados son algunas de las técnicas
mas exitosas en estos procedimientos. A través de estos métodos, los miembros del personal
pueden adquirir conocimientos no solo de la teoria, sino también de la experiencia de primera
mano y de una tutoria reflexiva. «Los programas de formacion mas eficaces son aquellos que
combinan la transmisién de conocimientos formales con la exposicion real al entorno en el que

se aplicaran dichos conocimientos», segiin Ramirez (2023) (p. 101).
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Los sucesores deben estar bien formados en organizaciones privadas como La Pradera,
donde las decisiones de gestion tienen un impacto directo en procesos delicados como la
calidad de los productos, la eficacia operativa y las relaciones con las partes interesadas
importantes. Un programa de desarrollo profesional bien disefiado garantiza la competencia
técnica del nuevo directivo, asi como su capacidad para liderar de acuerdo con la culturay los
valores de la empresa.

Estas iniciativas también son cruciales para inspirar a los empleados. Los empleados se
sienten mas parte de la empresa y estdn mas comprometidos con ella cuando creen que la
empresa esta invirtiendo en su desarrollo profesional. También se promueve una cultura
corporativa justa, igualitaria y orientada al desarrollo, ofreciendo posibilidades reales de
crecimiento basadas en el mérito. «La formacién relacionada con la sucesién envia un mensaje
claro a toda la organizacion: aqui, el liderazgo se basa en la preparacion, no en la
improvisacion», segun Robles y Vega (2022) (p. 116).

La evaluacion continua es otro componente crucial. Los programas de desarrollo de los
empleados deben contar con sistemas para realizar un seguimiento de su progreso, modificar
el material en funcion de este y evaluar como ha influido la formacion en su rendimiento a
nivel individual, asi como en su preparacion para asumir nuevas responsabilidades. Esto
permite que el proceso sea adaptable, flexible y orientado a los resultados.

Es fundamental recordar que las iniciativas de desarrollo profesional relacionadas con
la sucesion no pueden funcionar de forma independiente.

Deben incluirse en el plan estratégico de la organizacion, en el sistema de evaluacion
del rendimiento y en el sistema de gestion del talento humano. Este es el Unico método para
garantizar que lo que se ensefia, lo que se espera y lo que se exige estén siempre alineados.

En pocas palabras, los programas de desarrollo profesional sirven de enlace entre ver
el potencial y garantizar una transicion de la gestion sin problemas. Son una inversién calculada
que reduce los riesgos de la transicion, mejora la continuidad institucional y crea un liderazgo
preparado, creible y alineado con los objetivos de la empresa. «La sucesion no se improvisa,
se forma, se acompafia y se consolida a través de procesos de aprendizaje intencionados y
planificados», segun Lavado (2024) (p. 112).

5.4.  Gestion del talento humano como base del proceso sucesorio

5.4.1. Fundamentos de la gestion del talento humano en contextos organizacionales
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En las empresas contemporaneas, la gestion de los recursos humanos ha evolucionado
desde una funcién operativa limitada al control administrativo del personal hasta convertirse
en un elemento estratégico que conecta la sostenibilidad institucional con el desarrollo integral
de los trabajadores. Esta estrategia reconoce que las personas son la base de la eficacia
organizativa y la consecucion de los objetivos corporativos, y no un simple recurso mas. Uno
de los factores diferenciadores méas importantes en entornos competitivos, especialmente en
sectores como la agricultura, es la capacidad de una empresa para atraer, desarrollar, inspirar y
retener a las personas. La base de la gestion de los recursos humanos se fundamenta
conceptualmente en la idea de que la creacion de valor esta indisolublemente ligada al
crecimiento de las habilidades tanto individuales como colectivas.

«Las organizaciones exitosas son aquellas que logran convertir el potencial humano en
resultados sostenibles a través de una gestion basada en las competencias, un liderazgo
participativo y politicas de desarrollo coherentes», afirma Chiavenato (2022) (p. 112). Esta
afirmacion hace referencia al caracter integrador de la capacidad humana, que se adapta a
factores sociales, culturales y estratégicos, ademas de los técnicos.

Encontrar las competencias criticas definidas como el conjunto de habilidades, valores,
actitudes y conocimientos que permiten a los trabajadores desempefar bien su trabajo es uno
de los pilares de la gestidn de recursos humanos. Esta estrategia ayuda a la direccion a avanzar
hacia la capacidad real de influir a través de la practica y nos permite trascender los modelos
convencionales que se basan Unicamente en la experiencia o la formacion académica. El
paradigma de la gestion basada en las competencias mejora la movilidad interna, la
planificacion de la carrera profesional y la sucesion en la direccidén, ademas de permitir
procedimientos de seleccion y evaluacion mas precisos.

La gestion del talento en entornos organizativos complejos, como las empresas privadas
de distribucion alimentaria, también debe tener en cuenta cuestiones externas como las
restricciones legales, la innovacién tecnoldgica y la presion del mercado. Esto requiere una
estrategia dindmica en la que el potencial humano se incluya en los procesos estratégicos de la
empresa como un puente entre los puntos fuertes del equipo y la vision de la organizacion, en
lugar de como un complemento. «El talento humano es el Unico activo que puede
reconfigurarse para anticiparse y responder al cambio; por lo tanto, su gestion requiere una
vision sistémica, estratégica y flexible», afirman Ulrich y Brockbank (2005) (p. 88).

El desarrollo de lideres internos es un componente crucial de esta estrategia. Contar con
personal de respaldo para asumir las funciones directivas cuando sea necesario es fundamental

para la viabilidad a largo plazo de una organizacion. Por lo tanto, los programas de
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reconocimiento del alto potencial, evaluacion del rendimiento, formacion continua, tutoria y
planificacion de la sucesion se incluyen en la gestion de los recursos humanos. Al prepararse
para la sucesion, especialmente en puestos clave, las instituciones pueden ganar en resiliencia
y evitar depender de personas concretas o de decisiones tomadas a Ultima hora. Para mantener
la continuidad operativa ante los cambios o la incertidumbre, Silzer y Dowell (2010) afirman
que «las organizaciones sostenibles son aquellas que desarrollan a sus futuros lideres desde
dentro, alineando el talento con las necesidades estratégicas a largo plazo» (p. 134).

Ademas, la gestion del talento es esencial para mejorar la cultura corporativa. Una
cultura cohesionada que pueda perdurar incluso en periodos de cambio o crisis se establece
mediante la seleccion adecuada de perfiles, la ejecucion de politicas de bienestar, la promocion
del sentimiento de pertenencia y el desarrollo de canales de comunicacion interna eficientes.
Dado que la transferencia de funciones también implica la transmision de valores, estilos de
liderazgo y principios, este componente cultural es especialmente relevante en las empresas
familiares o en las organizaciones que conservan un porcentaje significativo de sus directores
generales originales.

Por otra parte, el concepto de sostenibilidad esta intimamente relacionado con los
fundamentos de la gestidn del talento humano. Esto implica que las decisiones deben tener en
cuenta los efectos a largo plazo sobre el bienestar de los empleados, la igualdad interna, la
cohesion del equipo y la proyeccion del capital humano, ademas de factores a corto plazo como
la productividad inmediata. Por lo tanto, el desarrollo, la salud organizacional y la capacidad
de renovacion también se utilizan para cuantificar la sostenibilidad del talento, ademas de la
permanencia.

La gestion del talento humano cobra ain més importancia en el caso particular de
empresas como La Pradera, con sede en la provincia de Cotopaxi y dedicadas a un sector tan
vital como el alimentario. Estas empresas se enfrentan a retos como la retencion del
conocimiento, la preparacion para el relevo generacional y la adaptacion del liderazgo a las
circunstancias cambiantes del mercado, ademas de las dificultades tecnologicas y logisticas.
Los principios de la gestion de personas en este contexto deben traducirse en procedimientos
practicos que garanticen la eficacia operativa, la continuidad de la empresa y el desarrollo a
largo plazo.

En resumen, las tareas administrativas por si solas no pueden describir adecuadamente
la gestion del talento humano en el &ambito empresarial. Se trata de un area estratégica, compleja
y fundamental que conecta el capital humano con el proposito institucional y se manifiesta en

sistemas, procedimientos y politicas que fomentan el crecimiento, la implicacién y la
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continuidad de la organizacion. Segun Ramirez (2023), «una empresa que gestiona eficazmente
su talento no solo se expande, sino que se convierte en una comunidad con una mision que

puede perdurar en el tiempo» (p. 93).
5.4.2. Relacion entre planificacion del talento y sostenibilidad empresarial

La capacidad de una organizacion para prever las necesidades de liderazgo y coordinar
el desarrollo de sus recursos humanos con su vision estratégica es fundamental para su
viabilidad y crecimiento a largo plazo. De este modo, la planificacion del talento humano es
un componente clave de una organizacion sostenible, ya que sirve como instrumento estructural
que garantiza la continuidad operativa, la preservacion de conocimientos especializados
importantes y la adaptabilidad a las condiciones cambiantes, ademas de ser una respuesta a
posibles oportunidades.

Teniendo en cuenta tanto las circunstancias previsibles como las imprevistas, la
planificaciéon del talento implica determinar con antelacion los perfiles esenciales que la
empresa necesitard para garantizar su expansion y estabilidad. Al dar este paso proactivo, las
decisiones sobre ascensos internos, formacion y nombramientos pueden tomarse basdndose en
criterios objetivos, en lugar de en acciones impulsivas o incentivos temporales. Segun
Chiavenato (2022), la verdadera eficacia organizativa es la capacidad de hacer coincidir los
objetivos futuros de la entidad con las capacidades ya disponibles (p. 136).

La continuidad operativa es solo uno de los aspectos de la sostenibilidad de una
organizacion; otros factores son la solidez de la estructura interna, la flexibilidad del equipo
directivo y la inversién continua en recursos humanos. Una empresa que invierte en el
crecimiento de sus empleados no solo garantiza que las personas competentes ocupen puestos
clave, sino que también fomenta una cultura de mejora continua, reconocimiento del mérito y
planificacion a largo plazo.

En sectores altamente especializados como la agricultura, donde los procedimientos
estan regulados por leyes, normas de calidad y eficiencia logistica, la relacion entre la
planificacion del talento y la sostenibilidad es especialmente clara. En estos entornos, la marcha
de un directivo sin un sustituto inmediato puede provocar una falta de coordinacion,
interrupciones en la produccion y, en algunos casos, una pérdida de competitividad. Por lo
tanto, es fundamental preparar a los lideres con conocimientos técnicos, conciencia

organizativa y capacidad de toma de decisiones estratégicas para prever la sucesion.
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Del mismo modo, una planificacion del talento bien definida permite conservar y
compartir los conocimientos especializados que se han acumulado dentro de la empresa. Los
conocimientos especializados de la empresa deben compartirse, ya que son la base de un
negocio sostenible, no solo su resultado. La organizacién puede aumentar la continuidad
institucional reconociendo a los trabajadores que tienen la capacidad de asumir mas
responsabilidades y apoyandolos mediante un proceso sistematico de retroalimentacion, una
exposicion gradual a responsabilidades de liderazgo y un programa de formacion organizado.

En esta situacion, el talento humano se convierte en un factor de crecimiento més que
en una variable operativa. Las organizaciones son menos susceptibles a las crisis internas, las
jubilaciones y la rotacion de personal cuando construyen sus estructuras de reemplazo sobre la
base del analisis de competencias, la evaluacion del desempefio y el desarrollo planificado. Las
empresas con planes de sucesion claros son mas propensas a adaptarse sin volverse inestables,
conservando su capacidad de tomar decisiones y su posicion competitiva, segun Lavado (2024)
(p. 112).

Ademas, la planificacion del talento tiene un impacto positivo en el ambiente
corporativo. Los trabajadores creen que la organizacion confia en su desarrollo, que hay
oportunidades de ascenso y que los procedimientos de promocidn son abiertos y honestos.
Como resultado de esta vision, se refuerza el sentimiento de pertenencia, se reduce la rotacion
voluntariay se elevan los niveles de compromiso. Todo ello contribuye a consolidar una cultura
corporativa que valora la innovacion, el aprendizaje y el desarrollo continuo.

El vinculo entre la planificacion del talento y la sostenibilidad adquiere un caracter
estratégico en el caso de empresas como La Pradera, cuyas actividades inciden en la
productividad de la provincia de Cotopaxi, tanto a nivel interno como externo. La presencia de
equipos directivos solidos, preparados y alineados con la vision institucional esta
estrechamente ligada a la continuidad de sus operaciones logisticas, su posicionamiento en el
mercado y su capacidad para generar empleo formal.

Sin embargo, sin tener en cuenta la igualdad generacional, no es posible abordar la
sostenibilidad. La planificacion del talento permite tender puentes entre generaciones,
garantizando que las personas que se incorporan lo hagan con preparacion, legitimidad y vision,
y que los conocimientos no se pierdan con quienes se marchan. Las organizaciones pueden
gestionar el cambio desde una posicion de estabilidad, en lugar de improvisar, integrando la
rotacion estratégica, los programas de mentoria y la formacion de los lideres emergentes.

La planificacién del talento humano es una herramienta para fortalecer las instituciones,

mejorar la capacidad de adaptacion, mantener el patrimonio organizativo y proyectar una
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estructura preparada para los problemas futuros, ademas de permitir anticipar los reemplazos.
Las empresas que adoptan esta estrategia no solo resisten el cambio, sino que también lo

lideran, consolidandose gradualmente como actores responsables, adaptables y sostenibles.

5.4.3. Evaluacion del desempefio y deteccion de alto potencial en colaboradores

Es imposible separar la gestion estratégica de los recursos humanos del proceso de
evaluacion del rendimiento, ya que proporciona a las empresas informacion vital para tomar
decisiones sobre programas de formacion, ascensos y, lo que es mas importante, la
planificacion de la sucesion. Ademas de asignar calificaciones, la evaluacion incluye un
analisis exhaustivo de la contribucion del trabajador al logro de los objetivos de la
organizacion, destacando tanto sus puntos fuertes como sus oportunidades de desarrollo.

Las evaluaciones del rendimiento proporcionan una planificacion méas precisa del
desarrollo profesional de cada trabajador dentro de un marco bien organizado. Es fundamental
comprender su potencial mas alla de lo que ya se ha logrado. Por lo tanto, la identificacion del
alto potencial, que se define como la capacidad de un empleado para asumir puestos mas
desafiantes y estratégicos en un futuro préximo, debe estar estrechamente relacionada con este
proceso. Boyatzis (2018) afirma que el potencial de una persona esté influenciado por su vision
a largo plazo, su inteligencia emocional y su deseo de aprender, ademas de sus talentos técnicos
(p. 69).

Por lo tanto, la evaluacion del rendimiento sirve como instrumento de prediccion. La
organizacion puede crear un mapa de talento que muestre quién esta preparado para liderar y
quién necesita formacién antes de asumir nuevas responsabilidades, si se combina con
herramientas cuantitativas como matrices de rendimiento-potencial y enfoques cualitativos
como entrevistas basadas en competencias, autoevaluaciones o evaluaciones de 360°.

De acuerdo con el modelo de competencias de la organizacion, los criterios utilizados
para identificar a los trabajadores con alto potencial deben estar en consonancia con esos
requisitos. Es importante destacar a aquellos que pueden ascender a puestos importantes con
ayuda, en lugar de limitarse a ascender a los que obtienen buenos resultados en sus
responsabilidades actuales. En esta prediccion deben tenerse en cuenta el liderazgo, la
flexibilidad, el compromiso con la organizacion, el potencial de innovacién y el pensamiento
sistémico.

Este enfoque tiene especial relevancia en las organizaciones manufactureras, incluidas
las empresas agroindustriales. Una base de datos actualizada sobre el rendimiento y el potencial

permite minimizar los riesgos, planificar la sucesién con mayor claridad y garantizar la
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continuidad operativa en empresas como La Pradera, donde las decisiones de la direccion
influyen directamente en los procesos de produccion, logistica y calidad.

Reconocer el nuevo talento también implica hacerse cargo de su desarrollo. Una vez
reconocidos, estos trabajadores deben ser incluidos en iniciativas de formacion que les
proporcionen tareas cada vez mas dificiles, participacion en proyectos estratégicos y
orientacion por parte de directivos con experiencia. Ademas de preparar a los futuros lideres,
esto preserva el conocimiento acumulado de la organizacion y fortalece los lazos entre
generaciones.

Del mismo modo, identificar el alto potencial y evaluar el rendimiento fomenta la
igualdad interna. La sensacion de parcialidad se reduce y se refuerza la meritocracia
institucional cuando el procedimiento es abierto, transparente y se caracteriza por la igualdad
de oportunidades y unos criterios explicitos. Esta dindmica fomenta una cultura organizativa
basada en la calidad, el trabajo duro y el desarrollo continuo.

También es fundamental comunicar claramente los resultados de la evaluacion. Una
buena retroalimentacion es tan importante como la medicion. Proporcionar a los trabajadores
informacion Gtil y oportuna les permite ver oportunidades de crecimiento, comprender su
situacién actual y participar activamente en su propio desarrollo profesional.

Desde una perspectiva holistica, la evaluacion del rendimiento y la identificacion del
potencial son componentes interrelacionados que respaldan la planificacion de la sucesion, la
planificacion profesional y la sostenibilidad de la organizacidn, en lugar de ser procedimientos
independientes. Mediante el uso de esta estrategia, las empresas privadas pueden desarrollar su
capital humano, anticiparse a acontecimientos futuros y garantizar que la transicion
generacional se lleve a cabo de manera eficiente, bien planificada y en consonancia con los
objetivos estratégicos. En pocas palabras, una empresa que valora el talento invierte en el
potencial de sus trabajadores, ademas de en su rendimiento. Una cultura de liderazgo
preparado, sucesién ordenada y proyeccion institucional se basa en esta vision de futuro, que

se ha plasmado en procedimientos explicitos de evaluacion y posible deteccion.

5.5. Integracion del plan de sucesion en la estructura organizacional

5.5.1. Rol de la alta direccion y del area de Talento Humano en el plan de sucesion
La creacion, ejecucion y supervision de un plan de sucesion ejecutiva no puede
considerarse una tarea independiente ni responsabilidad exclusiva de un departamento

operativo. Se trata, mas bien, de una obligacion conjunta de la alta direccion y el departamento
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de RR. HH., cuyos esfuerzos bien coordinados garantizan no solo la supervivencia del
liderazgo institucional, sino también el mantenimiento de los principios organizativos, la
armonia interna y la viabilidad a largo plazo de la empresa.

Como parte de la vision de futuro de la empresa, la alta direccion que incluye a los altos
cargos de la direccién general, los directores adjuntos y los responsables de areas clave tiene
la obligacion de impulsar el proceso de sucesion. Sus responsabilidades van mas alla de
simplemente respaldar el plan; también deben destacar la necesidad de formar a los futuros
directivos para mantener la gobernanza de la organizacion. Esto implica crear directrices
estratégicas, confirmar los planes de sucesion, identificar las habilidades esenciales necesarias
para los puestos importantes y participar activamente en la tutoria de los empleados con alto
potencial.

La participacion de los actuales directivos también es fundamental para reforzar la
validez del proceso. Su implicacion en la evaluacion del potencial de los trabajadores, la
transmision del conocimiento implicito y la orientacion de los futuros sucesores garantiza que
el cambio se produzca no solo a nivel funcional, sino también a nivel simbdlico y cultural. «El
liderazgo institucional se perpetla no cuando se sustituyen los puestos, sino cuando se
transmiten los criterios, las visiones y las practicas que conforman la identidad de la
organizacion», como sefiala Lavado (2024) (p. 109).

El departamento de Recursos Humanos es responsable de crear, organizar y llevar a
cabo el plan de sucesién dentro del marco estratégico establecido por la direccién. Esta funcion
implica convertir los objetivos de sucesion en medidas practicas para la planificaciéon de la
carrera profesional, la formacion profesional, la evaluacion del rendimiento y la deteccion de
talentos. Desde esta perspectiva, el equipo de gestion del talento debe desarrollar programas de
formacion que satisfagan las necesidades de las funciones estratégicas, asi como herramientas,
procedimientos y calendarios que permitan evaluar de forma imparcial a los posibles sucesores.

La division de Recursos Humanos también se encarga de garantizar que el
procedimiento sea abierto, equitativo y basado en los méritos. Puede reducir el riesgo de
subjetividad o parcialidad mediante el uso de herramientas tecnologicas como matrices de
rendimiento potencial, entrevistas basadas en competencias, analisis de deficiencias y
evaluaciones de 360° para respaldar sus juicios con pruebas verificables. La organizacion
considera que el proceso es mas creible gracias a este enfoque técnico y moral.

La gestion del conocimiento es uno de los logros mas significativos en este campo. Con
el fin de preservar la experiencia acumulada por los directivos actuales, el equipo de talento

debe crear mecanismos formales de tutoria, registrar las mejores précticas, sistematizar los
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procedimientos cruciales y proporcionar espacios para el intercambio intergeneracional.
Ramirez (2023) destaca que «la capacidad de preservar la memoria, convertirla en
conocimiento util y transferirla de manera estructurada» es esencial para la sostenibilidad del
liderazgo institucional (p. 97).

Del mismo modo, el departamento de Recursos Humanos debe encargarse de supervisar
el desarrollo de los trabajadores que forman parte del plan de sucesion, evaluando
periddicamente su rendimiento, sus progresos en materia de formacion y su preparacion para
asumir funciones de mayor responsabilidad. Para ello, es necesario establecer indicadores de
progreso, realizar evaluaciones periodicas y modificar con flexibilidad los planes de desarrollo
en funcion de los resultados observados y los cambios en la estructura organizativa.

El liderazgo conjunto entre la alta direccion y el departamento de RR. HH. es esencial
para institucionalizar esta cultura en situaciones en las que la planificacion de la sucesion
directiva aln no es una practica habitual, como suele ocurrir en las medianas empresas del
sector agroindustrial. Cuando ambos sectores trabajan juntos, la perspectiva de sustitucion
reactiva puede superarse con una estrategia planificada y preventiva que garantice la
sostenibilidad a largo plazo, la confianza institucional y la continuidad operativa. De acuerdo
con el plan de sucesion, la alta direccion y la divisién de RR. HH. trabajan en tindem en lugar
de de forma independiente. El equipo de talento pone en marcha el proceso, supervisa la
formacion y mantiene la transparencia, mientras que los directivos establecen la vision,
imparten conocimientos y garantizan la alineacion estratégica. La sucesion se considera un
aspecto intrinseco de la buena gestidén organizativa, mas que una contingencia, cuando esta

sinergia se produce de forma organizada.

5.5.2. Cultura organizacional y aceptacion del sucesor

El marco de valores, creencias, costumbres y comportamientos comunes que definen a
una organizacién se conoce como su cultura organizacional. Ademas de dirigir la conducta
cotidiana de los trabajadores, este conjunto simbdlico de principios también influye en la forma
en que se gestionan los cambios internos, especialmente los relacionados con el liderazgo.
Segun este marco, un elemento crucial de cualquier plan de sucesion directiva es la legitimidad
del sucesor a los ojos de toda la empresa.

Se necesita algo mas que requisitos formales o técnicos para aceptar a alguien en un
puesto de autoridad. El nuevo directivo debe ser reconocido como alguien acorde con la historia
y los principios de la institucion, aunque la experiencia, los conocimientos del sector y las

capacidades estratégicas sean igualmente importantes. Robles (2023) afirma que los
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reemplazos eficaces se producen cuando el nuevo directivo «no solo asume el cargo, sino que
también encarna lo que la organizacion considera aceptable y deseable» (p. 107).

En consecuencia, el grado de confianza entre los equipos de trabajo y la apertura de la
organizacion al cambio determinan si la cultura organizacional ayuda o dificulta el proceso de
sucesion. Los entornos mas adaptables a los cambios suelen ser el resultado de organizaciones
que valoran la apertura, la transparencia y la participacion de los empleados. Por otro lado,
cuando un nuevo gerente ingresa a la organizacion, pueden surgir mas conflictos en
instituciones con vinculos jerarquicos inflexibles, una institucionalizacion minima y una
centralizacion significativa de la autoridad.

Aceptar al sucesor no es un procedimiento que deba dejarse al azar. Los valores
culturales deben considerarse un punto de referencia a lo largo de todo el meticuloso proceso
de preparacion. La reaccion de la organizacion ante el nuevo directivo esta influenciada por
una serie de factores, entre los que se incluyen el apoyo del directivo saliente, el lenguaje
institucional empleado, el nivel de compromiso de los trabajadores importantes y la forma en
que se presenta al nuevo directivo. «La sucesion directiva no es solo un cambio de persona,
sino una transicion simbdlica que debe gestionarse con precision narrativa y politica», como
sefiala Lavado (2024) (p. 114).

La aceptacion del nuevo gerente esta estrechamente relacionada con su capacidad para
incorporar la vision institucional, adherirse a los procesos existentes y, al mismo tiempo,
aportar un punto de vista novedoso en entornos comerciales como La Pradera, donde el
liderazgo ha sido tradicionalmente estable e individualizado. Garantizar la continuidad de lo
que es vital y la invencion de lo que es relevante es mas importante que reproducir
mecanicamente el pasado.

Uno de los factores mas frecuentes en los ciclos de sucesion es la resistencia al cambio.
Puede manifestarse de forma encubierta, como falta de cooperacién o disminucion de la
confianza en el criterio del nuevo directivo, o de forma abierta, como rechazo publico de las
nuevas filosofias de liderazgo. La empresa debe crear tacticas de apoyo institucional que
incluyan oportunidades para escuchar, socializar las expectativas, validar el nuevo liderazgo y
crear logros compartidos para combatir este fenémeno.

En este proceso, la postura del directivo saliente es igualmente crucial. El resto de la
empresa se ve inmediatamente afectado por su actitud hacia el traspaso, su disposicion a
compartir conocimientos, su apoyo simbalico al sucesor y su discurso constante. Mientras que

una salida conflictiva puede socavar la autoridad del nuevo directivo y provocar la ruptura de
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la cohesion interna, una transferencia respaldada por la persona que deja el puesto facilita que
el sucesor sea percibido como auténtico.

Cabe mencionar que aceptar al sucesor es un proceso y no un hecho puntual. El tiempo,
el establecimiento de relaciones, la demostracion de habilidades técnicas y el liderazgo
relacional son elementos necesarios para este cambio. Las condiciones para la integracion del
nuevo directivo incluyen su comportamiento inicial, cbmo se relaciona con los equipos, como
transmite sus decisiones y como trata la cultura actual. La cultura de la organizacién actla
como un filtro que confirma o desafia el nuevo liderazgo. Un plan de sucesion técnica es
insuficiente si ignora los rituales internos, la dinamica cultural y los simbolos de autoridad
predominantes que influyen en la existencia institucional. Se considera que un plan de sucesion
que equilibra con éxito la integracion gradual de una nueva vision con la preservacion de los

principios organizativos es realmente eficaz.
5.5.3. Liderazgo organizacional y transferencia de conocimiento estratégico

La toma de decisiones y la gestion de equipos son solo dos aspectos del liderazgo
organizacional. También es un medio esencial para difundir la informacién estratégica que
mantiene la continuidad institucional en las complejas jerarquias corporativas. Los gerentes
representan una mezcla de experiencias, interpretaciones, conocimientos tacitos y métodos que
influyen en el rumbo de una organizacion mas alla de su funcién laboral. Este aspecto
intangible del liderazgo cobra especial importancia durante los procesos de sucesién, cuando
se transfieren, ademas del personal, la vision, la memoria y el criterio.

Uno de los pilares fundamentales que garantiza que la organizacion mantenga el rumbo,
incluso ante cambios de alto nivel, es la transferencia de informacion estratégica. Esta
informacion incluye decisiones histdricas importantes, vinculos institucionales, lecciones
aprendidas en circunstancias dificiles, dindmicas de poder internas y una comprension
profunda del modelo de negocio. Segun Nonaka y Takeuchi (1995), la capacidad de una
organizacion para movilizar y traducir su conocimiento en accion y renovacion es lo que
realmente le da una ventaja competitiva (p. 103).

En este caso, la legitimidad del nuevo directivo y la continuidad del conocimiento se
articulan a través del liderazgo organizativo. Tanto la cultura interna como el marco de
transferencia del conocimiento acumulado se ven influidos por el estilo de liderazgo de las
personas que abandonan sus puestos. Los lideres que han fomentado el aprendizaje

organizativo, la tutoria y el trabajo en equipo suelen crear entornos en los que el intercambio
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de informacion es algo habitual. Por el contrario, en situaciones en las que el liderazgo ha sido
autorreferencial o hermético, la difusion de la informacion estratégica es escasa o nula.

La documentacion por si sola no basta para transferir este tipo de informacion. Una
gran parte del conocimiento estratégico es implicito y proviene de la observacion, el
acompariamiento, la intuicion y la practica constante, aunque los manuales, los reglamentos
internos y los informes institucionales sean fundamentales. Por lo tanto, para que la
transferencia sea eficaz, es necesaria una comunicacion intencionada entre el directivo que se
marcha y su sucesor. Delegar el trabajo es solo un aspecto; otro es crear un proceso de
aprendizaje que ayude al nuevo directivo a comprender no solo lo que se hace, sino también
por qué se hace de esa manera. La tutoria organizativa es un instrumento crucial para este
proceso. Al compartir su experiencia en la toma de decisiones estratégicas, la resolucion de
conflictos, el andlisis de la competencia y el desarrollo de redes institucionales, el directivo
mas experimentado acta como mentor del posible sucesor. Este intercambio mantiene
informacién vital que es crucial para mantener el modelo de gestion, pero que no suele
registrarse.

El liderazgo en organizaciones como La Pradera, cuyas operaciones estan directamente
vinculadas a la lealtad de proveedores y clientes, la calidad de los procesos y la estabilidad
comercial, debe garantizar que la informacion estratégica no se pierda durante las transiciones
de gestion. En estas situaciones, la capacidad del sucesor para incorporar el conocimiento
organizacional adquirido en sus decisiones es tan importante para la continuidad del negocio
como su preparacion técnica.

Una visién orientada al futuro, la generosidad institucional y la humildad profesional
son caracteristicas de una cultura de liderazgo que fomenta la transferencia de conocimientos.
Los directivos se sienten méas inclinados a compartir su experiencia y apoyar el proceso de
sucesién cuando ven su puesto como un eslabén en una cadena de continuidad. Debido a la
necesidad de dejar un legado organizativo sélido y funcional, centrado en el desarrollo a largo
plazo, la planificacion no puede pasar por alto el aspecto ético del liderazgo.

Es fundamental que esta transferencia se incluya en el ecosistema organizativo y no se
limite a los niveles mas altos de la jerarquia. Dado que gran parte de la informacion estratégica
se encuentra dispersa en muchos niveles operativos y administrativos, la estructura de liderazgo
intermedio también debe incluirse en el proceso. El contacto entre funciones y el flujo de
informacion, tanto horizontal como vertical, son posibles gracias a una planificacion eficaz de
la sucesion, lo que refuerza el tejido organizativo. Ademas de proporcionar orientacion, el

liderazgo organizacional preserva la identidad de la institucién. Su dedicacion a la difusion de
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informacion estratégica garantiza que la organizacién no solo mantenga los conocimientos
adquiridos, sino que también los incorpore a su crecimiento futuro. «El liderazgo auténtico no
se mide solo por lo que construye, sino por lo que es capaz de ensefiar antes de irse», segun
Ramirez (2023) (p. 120).

5.6. Consideraciones éticas, normativas y de sostenibilidad del proceso sucesorio

5.6.1. Transparenciay equidad en la seleccion de sucesores

Una etapa crucial en la gestion institucional es el nombramiento de los sucesores en los
niveles de gestion de la organizacion. La legitimidad del nuevo liderazgo, la fiabilidad de la
estructura organizativa y las opiniones sobre la justicia interna son factores que influyen en
este proceso, ademas del nombramiento de la nueva autoridad. Para que la planificacion de la
sucesion sea viable y sostenible, no solo es deseable, sino también necesario, incluir los
conceptos de justicia y transparencia.

En este contexto, la transparencia es la claridad con la que se desarrollan y presentan
los objetivos de la organizacion, los criterios de seleccion y los procesos a quienes aspiran a
puestos importantes. Esta caracteristica sugiere un compromiso institucional con la
transparencia, la rendicion de cuentas y la coherencia metodolégica. Cuando el proceso de
sucesion se lleva a cabo con planes ambiguos o caprichosos, se dafia la confianza del equipo y
se genera un entorno de incertidumbre, lo que repercute en los resultados y en la cultura de la
empresa.

La seleccion justa, por otro lado, implica dar a todos los candidatos la oportunidad de
ser evaluados utilizando criterios imparciales que sean pertinentes y acordes con las exigencias
del puesto. Esto requiere garantias contra la parcialidad, los prejuicios y los juicios caprichosos.
Segun Ramirez (2023), la base de una sucesion realmente planificada son las pruebas, y no los
precedentes informales o los vinculos personales (p. 94).

También debe reconocerse la variedad de trayectorias profesionales dentro de la
empresa para defender el concepto de equidad. Es necesaria una distribucion justa de las
oportunidades de formacion, exposicion y participacion, ya que los diferentes perfiles de alto
potencial tienen puntos de partida diferentes. Para garantizar que todos los candidatos tengan
las mismas oportunidades de demostrar sus habilidades, el proceso debe incluir medidas
preparatorias, como la creacion de programas de mentoria, la distribucion de tareas dificiles y

la rotacion estratégica.
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Para que la transparencia y la equidad tengan éxito, es necesario establecer normas
internas claras que las institucionalicen. Esto incluye la creacion de perfiles de competencias,
la elaboracion de matrices de evaluacion, la inclusion de comités interdisciplinarios en el
proceso de seleccion y la comunicacion inmediata de los resultados. Para garantizar que los
miembros del personal comprendan los motivos de su seleccién o no seleccion y reciban
orientacion sobre su plan de desarrollo profesional, la empresa debe establecer canales oficiales
para la retroalimentacion.

La auditabilidad de los procedimientos de sucesion también es fundamental. Ademas
de defender la validez del proceso, la trazabilidad de las decisiones, el registro de las
evaluaciones y la documentacion de los debates también permiten abordar cualquier posible
desviacion o contradiccion. La empresa se posiciona como una organizacion que prioriza la
ética y el mérito en la toma de decisiones, y esta practica refuerza el concepto de integridad
organizativa.

La implementacion de procedimientos de sucesion basados en estandares tecnoldgicos
y éticos supone tanto una dificultad como una oportunidad en empresas agroindustriales como
La Pradera, donde las relaciones de poder suelen ser estables y las estructuras jerarquicas estan
bien establecidas. Si bien la equidad contribuye al desarrollo de una cultura de liderazgo
inclusiva y meritocréatica, un modelo de sucesion basado en la transparencia permite romper
con las dindmicas informales.

El compromiso de los empleados aumenta, se refuerzan los niveles de confianza
institucional y se crean las condiciones para que el nuevo directivo sea considerado legitimo
cuando se eligen los sucesores de forma abierta, equitativa y con una comunicacion eficaz. Esta
legitimidad proviene del método utilizado para lograrla, mas que del simple punto de vista
adoptado. Segun Lavado (2024), la base de la sostenibilidad del liderazgo es la alineacién de
la retdrica institucional con las practicas de gestion del mundo real (p. 117). La eficacia de
cualquier plan de sucesion de la alta direccidn depende de que la seleccidn de los sucesores sea
transparente y equitativa. Ademas de garantizar la justicia organizativa, mejora la cultura
institucional, la retencion del talento y la imagen positiva de la empresa. Las empresas que
eligen a sus futuros lideres basandose en criterios morales, imparciales e inclusivos no solo
garantizan su supervivencia, sino que se consolidan como lideres del sector y de la regién en

materia de gestion responsable.

5.6.2. Sostenibilidad del liderazgo organizacional a traves del tiempo
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La capacidad de una organizacion para preservar, construir y proyectar una estructura
de gestion coherente, eficiente y flexible a lo largo del tiempo sin interrupciones que pongan
en peligro su continuidad estratégica se conoce como sostenibilidad del liderazgo
organizacional. Mantener el enfoque, los valores y la capacidad de respuesta que definen a un
equipo directivo unificado es tan importante como incorporar nuevo personal a los puestos
vacantes. Este tipo de sostenibilidad requiere planificacion, evaluacion continua y normas
institucionales que incorporen una vision a largo plazo en la gestion del talento humano; no
puede basarse en la suerte o en decisiones improvisadas.

Las organizaciones que han comprendido que el liderazgo es un proceso colectivo y no
una caracteristica individual, basado en una planificacion institucionalizada de la sucesion, una
formacion organizada y el conocimiento acumulado, se consideran sostenibles. Dado que cada
gerente es un eslabon de una cadena de valor que abarca generaciones, Chiavenato (2022)
afirma que «el liderazgo empresarial debe gestionarse con vistas a la permanencia» (p. 158).
Este punto de vista permite a la empresa desarrollar capacidades internas para restablecer
sostenible y sélidamente su liderazgo en lugar de depender de individuos aislados. En
conclusidn, la idea de sostenibilidad en el liderazgo cobra un papel fundamental en lo que
respecta a la planificacion estratégica.

Uno de los pilares para lograr objetivos institucionales complejos es la continuidad de
la gestidn, que es un procedimiento que garantiza la coherencia entre los objetivos a largo plazo
y el capital humano que los ejecuta. Como puede apreciarse, un liderazgo sélido constituye una
ventaja competitiva. En el caso de las empresas agroindustriales, como La Pradera, la toma de
decisiones es consistente y tiene ramificaciones directas en la produccién, la trazabilidad, la
reputacion empresarial y su relacion con los grupos de interés.

Crear una cultura organizacional que impulse el desarrollo del liderazgo es uno de los
factores que mas ayuda a conseguir esta sostenibilidad. En este sentido, hay respeto por la
carrera profesional en la organizacion, hay capacitacion permanente, hay reconocimiento de
las metas individuales y de equipo, y hay involucramiento del personal en las decisiones. Esta
cultura permite el adelantado que ayude a descubrir y a desarrollar a los trabajadores mas
jévenes de valor en programas de tutoria, y ofrecer una educacion gque abarque el conocimiento
técnico como el conocimiento del liderazgo.

Los procedimientos de evaluacion y su transparencia constituyen otro elemento que
afecta el tiempo de duracion del liderazgo. Mediante la implementacion de sistemas de
evaluacion que incorporan mediciones especificas de cumplimiento de metas, las entidades

logran visibilizar la evolucién de sus lideres, propiciando su desarrollo y evitando
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improvisaciones. Este enfoque eleva la confianza organizativa en los sistemas de la evaluacion.
Al mismo tiempo, refuerza la legitimidad del liderazgo emergente.

La transferencia de conocimientos es otra necesidad crucial. La facultad de busca
intencionada de poner a disposicion informacion, informacion, documentos, experiencias y
criterios de evaluacion es necesario para que el liderazgo sea sostenible. Esta transmision tiene
lugar tanto en contextos formales, en los registros y los cursos de formacién, como informales,
en la socializacion estratégica, el mentoring y el coaching. Como sefiala Lavado (2024) “Las
transiciones que cuidan el conocimiento, el enfoque y la sensibilidad institucional son las que
logran la permanencia del liderazgo, no los reemplazos rapidos” (p. 110).

La adaptabilidad es también un componente crucial del liderazgo sostenible. Un
liderazgo duradero cambia con el entorno en lugar de ser estatico o resistente al cambio. Para
ello, los lideres deben perfeccionar su pensamiento critico, creatividad, prevision y capacidad
de gestion de la incertidumbre. Sélo asi podran conducir a la empresa a través de situaciones
inestables, manteniéndose fieles a su objetivo y permitiendo al mismo tiempo la flexibilidad
estratégica.

El elemento operativo de esta sostenibilidad es la gestion de la sucesion. La
sostenibilidad es vulnerable a los juicios reactivos en ausencia de una estrategia sistematica
que incorpore el desarrollo del liderazgo intermedio, la evaluacion del potencial, la
planificacion del reemplazo y la institucionalizacion de los procesos de transicion. Las
empresas pueden reducir la rotacion de directivos, mantener su identidad organizativa y
proyectarse mas claramente hacia el futuro cuando incluyen estos componentes en sus normas
internas. La sostenibilidad del liderazgo organizativo es un proceso deliberado mas que un
resultado imprevisto. La vision, la dedicacion, la disciplina institucional y la gestion estratégica
de los recursos humanos con énfasis en el legado, la continuidad y la adaptabilidad forman
parte de él. Las empresas serdn mas capaces de mantenerse, expandirse y trascender en el
tiempo si invierten en sus lideres, tienen planes de sucesion claros y fomentan una cultura

corporativa centrada en el desarrollo.
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6. Marco Metodoldgico

6.1. Enfoque de Investigacion

El método de recoleccién de informacion utilizado en este estudio es cuantitativo, ya
que implica la recopilaciéon, el andlisis y la presentacion de datos numéricos para describir,
medir y evaluar objetivamente los procesos organizativos. Este tipo de método también permite
identificar correlaciones entre las variables y plantear conclusiones basadas en la informacion
dura; es especialmente instalado en la planificacion de talento humano en La Pradera, una
corporacion en la provincia de Cotopaxi. En particular se utilizan cuestionarios estandar a
escala de Likert que presentan preguntas sobre la retencidén de empleados clave y el crecimiento
profesional, asi como la motivacion laboral en varios departamentos en la organizacion
seleccidn de areas clave. La naturaleza cuantitativa de la informacion permite realizar anélisis
estadisticos y encontrar areas principales de trabajo, oportunidades y nodos débiles.

Asimismo, este método hace las contribuciones adecuadas para mantener una propuesta
técnica dentro del plan de sucesidn, por lo que puede verificarse con precision de qué estan
hechos los trabajos cruciales en la actualidad y en el futuro. La técnica ofrece repetibilidad y
organizacion y asegura la objetividad con la que se pueden investigar los factores en el y en los

procedimientos de administracion de talento, lo que establece su validez y confiabilidad.
6.1.1. Enfoque Cuantitativo

El enfoque cuantitativo se basa en la recopilacion y el examen metddicos de datos
numéricos para probar teorias, explicar acontecimientos y determinar correlaciones entre
variables mediante técnicas estadisticas. Por su fundamento en la objetividad, validez empirica
y replicabilidad, este punto de vista es una herramienta valiosa para los estudios
organizacionales que necesitan medir las actitudes, disposicion o comportamiento de los
actores institucionales en determinadas circunstancias. Hernandez, Fernandez y Baptista
(2021) afirman que «el enfoque cuantitativo se basa en la medicién numérica y el analisis
estadistico para establecer patrones de comportamiento, utilizando la recoleccién de datos para
probar hipotesis» (p. 4).

Para este estudio se investigara la factibilidad de crear un plan de sucesion en los niveles
gerenciales de la empresa de granos «La Pradera» en la provincia de Cotopaxi, utilizando un
método cuantitativo. A partir de datos empiricos, el analisis cuantitativo permitira determinar

coémo perciben los colaboradores factores como los programas de capacitacion de mandos
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medios, la preparacion de potenciales sucesores y la legitimidad de las acciones relacionadas
con la sucesién organizacional.

Para el proceso de recogida de informacion se utilizard una encuesta estructurada que
permita la cuantificacion de las respuestas y su posterior analisis estadistico. Segin Sampieri
(2022), «el enfoque cuantitativo es una herramienta crucial para los estudios aplicados a
entornos organizativos porque utiliza la estadistica inferencial para describir fendmenos y
probar relaciones entre variables» (p. 29).

Este tipo de estudio ayuda a proporcionar una base empirica para la creacion de
estrategias de gestion de recursos humanos orientadas al futuro en empresas como «La
Pradera», donde el liderazgo directivo ha sido tradicionalmente estable pero no se han
institucionalizado procedimientos de sucesion documentados. «La evidencia empirica, cuando
se sistematiza adecuadamente, no s6lo apoya las decisiones estratégicas, sino que legitima
internamente los procesos de cambio», sostienen Robles y Guerrero (2023) (p. 64).

Desarrollar un analisis preciso del estado actual del relevo de gestion sera posible en
gran parte gracias a la técnica cuantitativa. La correccion estadistica, la generalizabilidad y la
fiabilidad de los datos son ventajas innegables que respaldan su uso en esta investigacion.

6.2. Disefio de Investigacion

6.2.1. No Experimental

Observar los acontecimientos tal y como suceden sin cambiar las variables es la base
del enfoque de investigacion no experimental. Sin cambiar el entorno, es Util para caracterizar
las conexiones que ya existen. Este enfoque se utiliza cuando «las variables ya han ocurrido y
no pueden manipularse, por lo que se analizan en su estado actual», segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2021) (p. 236).

En este estudio se utiliza un enfoque no experimental, el cual se centra en el disefio de
un plan de sucesion para los niveles directivos de la empresa La Pradera. Esto se debe a que se
examinaran los hechos existentes, como la forma en que se percibe el liderazgo, se identifican
los sucesores potenciales y si existen o no programas de formacion. Estos componentes se
examinaran tal y como son y no se modificaran.

El estado actual de la gestion del talento directivo y sus efectos sobre la estabilidad, el
clima laboral y la sostenibilidad del liderazgo pueden describirse gracias al disefio
seleccionado. Este método «es el mas adecuado para estudios organizativos en los que los

investigadores no pueden, ni deben, intervenir en los flujos naturales de funcionamiento de la
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institucion», segun Valenzuela y Flores (2022) (p. 88). Dado que examina circunstancias que
ya han ocurrido, incluida la ausencia de un plan de sucesion o de normas explicitas para las
promociones internas, esta investigacion es del tipo «ex post facto». El objetivo es comprender
cémo afectan estas circunstancias a la continuidad organizativa. Segin Dzul (2020), este disefio
«permite sacar conclusiones legitimas de las circunstancias actuales sin crear perturbaciones

que puedan afectar a la dindmica organizativa» (p. 104).

6.3. Alcance de Investigacion

6.3.1. Descriptivo

Sin modificar las variables, el &mbito descriptivo permite presentar y elaborar las
caracteristicas de un fenémeno tal y como se produce. Su objetivo es documentar con precision
hechos y percepciones para ofrecer una imagen clara del tema investigado. Los estudios
descriptivos «se centran en especificar propiedades, caracteristicas y perfiles importantes de
individuos, grupos, comunidades o cualquier otro fendbmeno objeto de analisis», segln
Hernandez, Fernandez y Baptista (2021) (p. 108).

La técnica descriptiva es aplicable en este caso, ya que la investigacion tiene como
objetivo crear un plan de sucesion para los niveles directivos de la organizaciéon La Pradera.
Nos permitird determinar la estructura jerarquica, los procedimientos de gestion del talento, la
presencia de posibles sucesores y la percepcion de los directivos sobre la necesidad de

planificar la sucesion.

Este tipo de alcance pretende explicar a fondo el estado interno de la empresa y los
elementos relativos a la sucesion del liderazgo, en lugar de intentar explicar las razones.
Examinaremos aspectos como los perfiles necesarios, los programas de formacion y la
disposicion institucional para poner en marcha un proceso formal de sucesion. Segun
Valenzuela y Flores (2022), este método «permite la comprension de fendmenos complejos en
su forma actual, produciendo datos organizados que pueden utilizarse como insumo para

decisiones estratégicas» (p. 66).

Como parte del proceso de recopilacion de datos, se encuestara a directivos y mandos
intermedios, y se utilizardn entrevistas semiestructuradas para sondear mas a fondo las

perspectivas. Esta combinacidn permitira ver tendencias y areas clave para crear ideas viables.
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Los estudios descriptivos son especialmente Utiles cuando se busca una explicacion
metodica de los fendmenos para sentar las bases de futuras acciones, afirma Dzul (2020) (p.
81). Dado que La Pradera carece de una planificacion oficial de la sucesion, este tipo de analisis
resulta pertinente. Como resultado, sera factible describir la situacion existente, identificar

posibilidades y retos, y proporcionar un marco util para las proximas decisiones estratégicas.

6.4. Fuente de Datos

6.4.1. Investigacion Bibliogréafica

La investigacion bibliografica para este proyecto, que se enfoca en la creacién de un
plan de sucesion para los niveles gerenciales de la empresa La Pradera, incluird temas como
liderazgo organizacional, planes de sucesion, gestion del talento humano y estructuras
gerenciales en empresas del sector productivo. De acuerdo con esta revision se pueden poner
en perspectiva los fendmenos, encontrar modelos tedricos y mejores préacticas, asi como
identificar debilidades comunes en estudios anteriores.

Segun Torres (2021), «la revision de la literatura implica discernir, comparar y evaluar
diferentes contribuciones académicas, mas que simplemente recopilar informacion» (p. 58). La
seleccién y evaluacién de las fuentes se guiara por este criterio.

Se abarcaran estudios de fuentes tanto nacionales como extranjeras, en particular los
relativos a PYME agroindustriales y empresas familiares que hayan puesto en marcha planes
de sucesion o hayan luchado contra su ausencia. Ello permitira extraer valiosas ensefianzas
para La Pradera.

Se priorizaran publicaciones revisadas por pares, libros actualizados, fuentes
académicas indexadas y documentos de organismos especializados como la OIT y el BID. En
la investigacion bibliogréfica, «el rigor metodoldgico depende del uso de fuentes verificadas y
de los criterios analiticos con que se procesa el material recuperado», segin Valenzuela y
Flores (2022) (p. 72). Esta revision servira de base para analizar los datos empiricos del estudio

y desarrollar tacticas que sustenten los hallazgos tedricos.

6.5.Técnica de Recoleccién de Datos

6.5.1. Encuesta
En los estudios organizativos que pretenden descubrir opiniones, actitudes o
conocimientos, la encuesta es un instrumento especialmente importante para recopilar datos

primarios de forma organizada. Hurtado de Barrera (2017) afirma que esta herramienta asegura
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la validez de la investigacion descriptiva y correlacional al proporcionar datos cuantificados,
estandarizados y representativos.

El proposito de la encuesta en este estudio es conocer como ven los socios de La Pradera
la necesidad, viabilidad y presencia de un plan de sucesion gerencial. Ademas, nos permitira
determinar el grado de preparacion del talento interno, los conocimientos de liderazgo y las
competencias necesarias para asumir funciones directivas.

Este cuestionario, disefiado para ser completado de forma independiente, empleard
preguntas con opciones predefinidas y escalas de Likert, lo que simplifica el anélisis de datos
y asegura la uniformidad en las respuestas. "Los cuestionarios bien estructurados disminuyen
la inclinacion del investigador y promueven la capacidad de comparar los datos obtenidos”,
como sefiala Arias (2021) (p. 134). Con el fin de asegurar una participacion generalizada que
abarque todos los niveles de la organizacion, la encuesta se distribuira tanto en formato digital
COMO en persona.

El instrumento tomara como referencia el modelo de Rodriguez y Chavez (2020), que
se enfoca en los procedimientos de sucesion dentro de la organizacion y la administracion del
talento de los directivos. El cuestionario abarcara aspectos esenciales del tema, asegurando un

analisis exhaustivo y de utilidad para la creacion del plan de sucesion.

@ |dentificacion del talento clave: Evalla si la organizaciéon cuenta con mecanismos
para reconocer a colaboradores con alto potencial para posiciones estratégicas.

® Formacion y desarrollo directivo: Analiza el grado en que la empresa implementa
acciones de capacitacién, mentoria o coaching orientadas al fortalecimiento del
liderazgo.

® Planeacion sucesoria: Mide el nivel de formalizacion, conocimiento y percepcion del
proceso de sucesion en los distintos niveles organizativos.

® Percepcion de continuidad: Explora la confianza de los colaboradores frente a la

estabilidad del liderazgo institucional ante posibles transiciones.

Con un indice de confiabilidad de 0,93 basado en la prueba Alfa de Cronbach, este
instrumento ha sido verificado en investigaciones comparables realizadas en organizaciones
del sector productivo y agroindustrial, respaldando su solidez metodoldgica.

Mediante el analisis de los resultados de la encuesta se puede realizar un diagnéstico
claro de la situacion de sucesion gerencial existente en La Pradera, encontrar posibles vacios

en la gestion del talento y aportar insumos empiricos para el disefio del modelo sugerido. «El
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uso de encuestas bien disefiadas permite no solo describir realidades complejas, sino también
aportar evidencias para la toma de decisiones estratégicas organizacionales», afirma Franco
(2021) (p. 88).

6.5.2. Estructura del Cuestionario

Cuestionario de Plan de Sucesion

El equipo del estudio creo el cuestionario del Plan de Sucesién para evaluar como se
percibe el potencial humano en relacion con los principales procedimientos de continuidad
organizativa en La Pradera. La estructura del instrumento consta de tres partes tematicas y una
parte de datos generales.

Las encuestas con escala tipo Likert permiten ordenar las preguntas en bloques
tematicos, lo que facilita la evaluacién sistematica de las percepciones, segun el autor Morales
Vallejo (2012). En ese sentido, la distribucion de este instrumento es la siguiente:

Datos Generales:

® Género (Femenino / Masculino)
® Edad (rangos: 25-30, 31-36, 37-40, 41 en adelante)
® Tiempo de trabajo (1-2, 2-3, 3-4, mas de 4 afios)

® Cargo desempefado (Jefatura o Gerencia)
Primera seccion: Retencion de personal clave (items 1 al 12)
Segunda seccion: Desarrollo y crecimiento profesional (items 13 al 15)
Tercera seccion: Motivacion y satisfaccion laboral (Items 16 al 18)
Escala de medicién

El cuestionario emplea una escala tipo Likert de cinco puntos, permitiendo a los encuestados
valorar cada item segun el grado de frecuencia con que se identifican con la afirmacion,

conforme al siguiente baremo

® Nunca (0)
® Casi nunca (1)

® Eventualmente (2)
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® Casi siempre (3)

@ Siempre (4)
Cuestionario de evaluacion del Desempefio

El cuestionario de Evaluacion del Desempefio fue creado con la intencion de evaluar
exhaustivamente el desemperio de los trabajadores en diversas areas de su lugar de trabajo. El
autor Chiavenato (2009) afirma que la evaluacién del desempefio es un procedimiento
metodico y planificado que favorece el crecimiento organizacional al permitir medir el nivel
de cumplimiento de las funciones encomendadas a un colaborador.

Este instrumento esta compuesto por cinco secciones tematicas, distribuidas de la siguiente

manera:

s Primera seccion:
Desempefio en relacion con sus superiores
Comprende los items 1 al 5. Evalua la percepcion del colaborador sobre el trato, apoyo,
comunicacion y liderazgo recibido por parte de sus jefes directos.

s Segunda seccion:
Desempefio con las condiciones fisicas
Incluye los items 6 al 10. Mide el nivel de satisfaccion respecto a los recursos
materiales, ambiente fisico, herramientas de trabajo y entorno laboral.

s Tercera seccion:
Desempefio con la participacion en las decisiones
Abarca los items del 11 al 16. Indaga el grado de inclusién del colaborador en procesos
de decisién, toma de iniciativas y sugerencias dentro de la organizacion.

e Cuarta seccién:
Desempefio con su trabajo
Contempla los items 17 al 20. Valora aspectos como el cumplimiento de objetivos, la
productividad, la eficiencia y la calidad del trabajo realizado.

@ Quinta seccion:
Desempefio con el reconocimiento
Corresponde a los items 21 al 23. Evalta la percepcion del colaborador sobre el
reconocimiento recibido por su labor, tanto en lo econémico como en lo moral o

institucional.
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Escala de medicién

El cuestionario utiliza una escala tipo Likert de cinco puntos, que permite medir la frecuencia

o el grado de acuerdo con cada afirmacion, bajo el siguiente esquema:

s Nunca (0)

e Casi nunca (1)

s Eventualmente (2)
s Casi siempre (3)

s Siempre (4)

Este instrumento busca ofrecer una vision mas detallada y reflexiva del desempefio
individual, permitiendo identificar fortalezas y areas de mejora para alinear el rendimiento del

talento humano con los objetivos estratégicos de la organizacion.

6.6. Poblacion

La Pradera Cereal, empresa agroindustrial de la provincia de Cotopaxi, conocida por su
activa participacion en la fabricacion, comercializacion y distribucion de bienes de consumo
masivo, sera el escenario de este estudio. La gerencia general, subgerencia, finanzas, recursos
humanos, produccidn, control de calidad, compras, ventas y desarrollo de nuevos productos
son algunas de las areas funcionales que conforman la estructura de la organizacion. Esta
organizacion es perfecta para estudiar los procesos de sucesion en los niveles jerarquicos
superiores, ya que cada una de estas divisiones estd dirigida por un directivo con
responsabilidades estratégicas diferenciadas.

El personal que compone los niveles directivos y mandos intermedios de La Pradera es
el grupo objetivo del estudio. En conjunto, se describen nueve grandes departamentos bajo
direccion formal: los departamentos de direccion general, finanzas, recursos humanos,
produccidn, ventas, compras, control de calidad y nuevos productos. Se incluyen en este grupo
demografico tanto los perfiles con potencial para asumir tales funciones en el futuro como los

que estan directamente a cargo de la toma de decisiones estratégicas.
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Tabla 3

Cargos de la Empresa “La Pradera” Analizados en el Estudio

N.° Cargo Analizado Departamento Nivel Jerarquico
1 Jefe de Talento Humano Talento Humano Directivo
2 Jefe de Aseguramiento de Calidad Aseguramiento de Calidad Directivo
3 Jefe Financiero Departamento Financiero Directivo
4 Jefe de Produccion Produccion Directivo
5 Jefe de Ventas Ventas Directivo
6 Jefe de Nuevos Productos Investigacion y Desarrollo Directivo
7 Gerente General Alta Direccién Ejecutivo Superior
8 Jefe de Compras Compras Directivo

7. Analisis y Resultados

Tabla 4

Distribucién del Nivel de Retencidn del Personal Clave por Categorias de Satisfaccion

Retencion del Personal Clave

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Baja 2 225.0 25.0 25.0
Media 4 50.0 50.0 75.0
Alta 2 25.0 25.0 100.0
Total 8 100.0 100.0

Fuente: Aplicacion al cuestionario del plan de sucesion

La tabla 4, evidencia que el 50% del personal evaluado se ubica en un nivel medio
de retencion, lo cual indica una percepcion intermedia respecto a las estrategias que la
organizacion implementa para mantener a su talento clave. Un 25% se encuentra en el nivel
alto, lo que sugiere que ciertos colaboradores si reconocen condiciones favorables para su
permanencia, mientras que otro 25% califica la retenciébn como baja, reflejando posibles
carencias en motivacion, crecimiento o estabilidad. Estos resultados plantean la necesidad de
reforzar las politicas de fidelizacion y planificacion sucesoria, ya que la mayoria del talento no
percibe aun un compromiso organizacional suficientemente soOlido para asegurar su

permanencia a largo plazo.
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Tabla b

Distribucion del Nivel de Satisfaccion en Desarrollo y Crecimiento Profesional

Desarrollo y Crecimiento Profesional

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Baja 2 25.0 25.0 25.0
Media 2 25.0 25.0 50.0
Alta 4 50.0 50.0 100.0
Total 8 100.0 100.0

Fuente: Aplicacién al cuestionario del plan de sucesién

Segun se aprecia en la tabla 5, la mitad de los empleados manifiesta un alto nivel de
contento en cuanto a su desarrollo y avance laboral. Esto pone de manifiesto una buena
impresion sobre las opciones que brinda la empresa para formarse, adquirir conocimientos y
progresar en su trayectoria. Un 25% mas se sitla en un punto intermedio, mientras que el 25%
restante considera que su nivel es bajo, lo que revela que, pese a que la mayoria aprecia lo que
hace la compafiia, aun hay quien no ve con claridad las posibilidades de evolucionar. Este
esquema da a entender que hay progresos destacables en la gestion de personal, aunque sigue
siendo fundamental reforzar las tacticas para asegurar que todas las areas tengan los mismos

medios para formarse y crecer.

Tabla 6
Distribucion del Nivel de Motivacion y Satisfaccion Laboral

Motivacion y Satisfaccion Laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Baja 2 25.0 25.0 25.0
Media 5 62.5 62.5 87.5
Alta 1 12.5 12.5 100.0
Total 8 100.0 100.0

Fuente: Aplicacion al cuestionario del plan de sucesion

Como se muestra en la tabla 6, la distribucion de respuestas revela que el 62.5% de los
colaboradores presenta un nivel medio de motivacion y satisfaccion laboral, lo cual indica una

percepcidn aceptable, aunque no Optima, del ambiente de trabajo y las condiciones que ofrece
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la empresa. Un 25% manifiesta niveles bajos, lo que evidencia la existencia de factores que
podrian estar afectando negativamente su compromiso y bienestar en el desempefio de sus
funciones. Solo un 12.5% de los encuestados reporta una motivacion y satisfaccion altas, lo

cual representa una minoria dentro del grupo evaluado.

Tabla 7

Nivel de percepcidn sobre el desarrollo del plan de sucesion en la empresa

Plan de sucesion

Nivel Frecuencia Porcentaje Portl:e_ntaje Porcentaje

valido acumulado
Baja 2 25.0 25.0 25.0
Media 5 62.5 62.5 87.5
Alta 1 12.5 12.5 100.0
Total 8 100.0 100.0

Fuente: Aplicacién al cuestionario del plan de sucesién

La tabla 7, muestra la distribucion de percepciones sobre el nivel de desarrollo del plan
de sucesion dentro de la empresa evaluada. El 62,5% de los encuestados califica el nivel como
“medio”, lo que indica que, aunque existen esfuerzos por implementar un proceso de sucesion,
aun no se perciben como completamente efectivos o consolidados. Un 25% considera que el
plan se encuentra en un nivel “bajo”, lo cual refleja deficiencias en la planificacion,
identificacion de talentos clave o programas de desarrollo de lideres. Solo el 12,5% valora el
plan de sucesion como “alto”, lo que evidencia que son pocos quienes reconocen una estructura

robusta en este aspecto estratégico.

Tabla 8
Analisis Integral de Percepciones Organizacionales por Dimension Evaluada

Dimension  Tendencia Indicadores Conclusion Sugerencia de
Evaluada Global Relevantes Diagnostica Accidn Prioritaria
-Bajo nivel de .
. . La percepcion .
., disposicion AR Establecer un sistema
. Percepcion : institucional
Gestion de para asumir - estructurado de
. moderada revela debilidad -
Retencion nuevas e sucesion que reduzca
con alertas . en la fidelizacion . !
del Talento funciones la incertidumbre y
puntuales del talento
Clave (12.5%). . promueva la
(3.01/5) . directivo .
- Nivel de permanencia.
emergente.

presion laboral
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alto (media de

2.0/5).
- Alta demanda
Alta de planes de Se evidencia un
- formacion entorno propicio Disefiar un programa
valoracion y : .
Desarrollo y . - estructurados.  para implementar  de carrera profesional
. disposicion 0 : o
Proyeccion al - 75% rutas de alineado con objetivos
Profesional crecimiento identifica la aprendizaje estratégicos y
(3.63/5) capacitacion adaptativas y evaluaciones anuales.
' como ascensos internos.
determinante.
- Solo el 12.5%
se declara La cultura Impulsar estrategias
L Satisfaccion altamente organizacional de engagement
Motivacion . . . .
funcional con motivado. actual sostiene la laboral:
Satisf);ccién potencial de - Motivacién  motivacion basica, retroalimentacion
e mejora estable, pero pero carece de activa, participacion
Ejecutiva - . ) )
(3.30/5) sin liderazgo impulsores en decisiones y clima
emocional innovadores. laboral saludable.
destacado.

En la tabla 8, se demuestra el anélisis detallado que abarca tres aspectos fundamentales:
la permanencia de los empleados, su progreso dentro de la empresa y su nivel de entusiasmo
en el trabajo. Se observa que el aspecto méas apreciado es la evolucion profesional, con un
promedio de 3.63/5, lo que indica un entorno que promueve el aprendizaje y el avance interno.
Por otro lado, la retencion de los empleados mas valiosos es el aspecto con la calificacion mas
baja (3.01/5), lo que pone de manifiesto inquietudes sobre su compromiso a futuro y su
preparacion para ascender a puestos de mayor responsabilidad. EI nivel de motivaciéon y
satisfaccion en el trabajo alcanza una valoracion intermedia (3.30/5), lo cual apunta a una cierta
estabilidad, pero sin sefiales de una gran inspiracion en la organizacion. Este anélisis nos ayuda
a identificar las acciones clave para mejorar la lealtad de los empleados, perfeccionar la

formacion y fomentar un mejor ambiente laboral.

8. Propuesta del Plan de Sucesién para el Nivel Directivo

8.1. Descripcion de la empresa, filosofia organizacional

La produccién, promocion y distribucion de productos alimenticios procesados de alta
calidad para los mercados nacionales e internacionales es la funcion principal de la empresa
(La Pradera), una organizacion del sector alimentario situada en la provincia de Cotopaxi que

es objeto de esta investigacion. Su enfasis se centra en el desarrollo y la innovacion constantes

60



de los procesos de fabricacion, garantizando criterios de seguridad, sostenibilidad y

satisfaccion del cliente.

La empresa destaca por su trayectoria en la creacion de productos de valor agregado,
haciendo hincapié en las materias primas locales, adhiriéndose a las buenas practicas de
fabricacion (BPF) y utilizando las tecnologias adecuadas en cada etapa del proceso de
produccidn. Su posicion competitiva en la region también se ha visto favorecida por su
estructura organizativa, que permite una colaboracion eficiente entre las distintas areas
funcionales y niveles jerdrquicos. Los principios de dedicacion, excelencia, colaboracion,
responsabilidad social y desarrollo a largo plazo constituyen la base de su filosofia corporativa.
El objetivo de la empresa es «ser una empresa lider en el sector alimentario, reconocida por su
innovacion, responsabilidad y excelencia en sus procesos y productoss», y su meta es «producir
alimentos nutritivos y confiables que contribuyan al bienestar de las familias ecuatorianas».
Todas las decisiones estratégicas se guian por este principio, que también fomenta el pleno

desarrollo del talento.
8.1.1. Estructura Organizacional

Figural

Estructura organizacional de la empresa

‘ { 17 GerencialGEneral ﬁ J 7‘

| Supervisor General [ | Equipo de Mercadeo Key Account Manager Médico Ocupacional Juridico

e . T—

L £ £ [ m £ £
Depto. Compras Depto. Ventas Depto. Produccién Depto. Calidad Depto. Nuevos Productos Depto. Financiero Depto. Talento Humano

I T o

Jefe de Compras Jefe de Ventas Jefe de Produccién Jefe Financiero Supervisor de Talento Humano

Contador

Auxiliar Contable

En el nivel directivo, la empresa cuenta con una Gerencia General, responsable de la
supervision global de todas las areas, la formulacidn de politicas empresariales, la planificacion
estratégica y la representacion institucional. Bajo esta figura, se encuentran varias jefaturas o

coordinaciones departamentales, entre las que destacan:
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@ Departamento de Produccion.
Encargado del proceso de manufactura, control de calidad, inventario de materias
primas y cumplimiento de normas de higiene y seguridad industrial.

@ Departamento Financiero.
Responsable de la gestion contable, control presupuestario, manejo de recursos
financieros y cumplimiento tributario.

® Departamento de Talento Humano.
Enfocado en la seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio y clima laboral.

@ Departamento de Ventas y Comercializacion.
Lidera las estrategias de mercado, atencion al cliente, posicionamiento de productos y
expansion comercial.

@ Departamento de Nuevos Productos o Innovacion.
Orientado a la investigacion y desarrollo de nuevas lineas de productos, asi como a la
mejora continua de los existentes.

® Departamento de Aseguramiento de Calidad.
Garantiza el cumplimiento de estandares normativos y certificaciones en toda la cadena
de produccion.

® Departamento de Compras
Encargado de gestionar proveedores, adquisiciones estratégicas y cumplimiento de

normativas internas.

Esta estructura permite un flujo de trabajo eficiente, fomenta la especializacion del personal, y
facilita el disefio de planes de sucesion directiva al tener claramente definidas las funciones y

competencias clave de cada area.
8.1.2. Actividades departamentales, por cada departamento de la empresa.

La empresa organiza sus operaciones a través de distintos departamentos, cada uno con
funciones especificas orientadas al cumplimiento de los objetivos institucionales. A

continuacion, se detallan las principales actividades que desarrolla cada area:
Departamento de Produccion

= Supervision de procesos de elaboracion de productos.

62



= Control de calidad en linea de produccion.

= Gestion de insumos y materias primas.

= Cumplimiento de normas de seguridad industrial y buenas practicas de manufactura.
= Coordinacion con el area de aseguramiento de calidad para auditorias internas.
Departamento Financiero

= Elaboracion de presupuestos operativos y financieros.

= Gestion de cuentas por cobrar y por pagar.

= Control contable y emision de informes financieros.

= Declaracion y cumplimiento de obligaciones fiscales.

= Evaluacion de rentabilidad por producto y analisis de costos.

Departamento de Talento Humano

= Procesos de reclutamiento, seleccion e induccion del personal.

= Implementacién de planes de capacitacion y desarrollo profesional.

= Evaluacion de desempefio y disefio de planes de carrera.

= Administracion de beneficios y clima organizacional.

= Aplicacion del plan de sucesion para cargos estrategicos.

Departamento de Ventas y Comercializaciéon

= Disefio e implementacion de estrategias de ventas.

= Desarrollo de campaiias de marketing y promocion.

= Atencion y seguimiento a clientes corporativos y minoristas.

= |nvestigacion de mercado y andlisis de competencia.

63



Expansion comercial y gestion de relaciones comerciales.

Departamento de Nuevos Productos

Investigacion y desarrollo de nuevas lineas de productos.
Anadlisis de tendencias del mercado para innovaciones.

Pruebas de viabilidad técnica y econdémica.

Coordinacion con produccion para prototipado y pruebas piloto.

Seguimiento post-lanzamiento de productos innovadores.

Departamento de Aseguramiento de Calidad

Implementacion de sistemas de gestion de calidad.
Realizacion de controles, pruebas y auditorias internas.
Actualizacion de documentacion técnica y normativas.
Mantenimiento de certificaciones nacionales e internacionales.

Control de trazabilidad e identificacién de no conformidades.

Departamento de Compras

Seleccidn, evaluacion y negociacion con proveedores.

Gestion de compras estratégicas y control de inventarios.
Supervision del cumplimiento de normas legales y contractuales.
Control documental y procesos de licitacion interna.

Coordinacion con departamentos para provision eficiente de insumos.

8.1.3. Productosy servicios que presta la empresa. Producto estrella.

El fabricante de cereales La Pradera se dedica a producir, distribuir y comercializar

alimentos naturales, saludables y a precios razonables, con énfasis en alternativas nutricionales

64



para el desayuno de los hogares ecuatorianos. Elaborados con materias primas cultivadas
localmente, en su mayoria procedentes de los Andes, sus lineas de produccion se centran en
cereales integrales, granola, hojuelas de maiz, avena instantanea, mezclas energéticas y

bocadillos nutritivos.

Ademas de la creacion de productos, La Pradera ofrece asesoramiento cientifico sobre
la composicion de los cereales y servicios de envasado especializados para terceros, dirigidos
principalmente a pequefias empresas que desean incorporarse al sector alimentario. Ademas,
ha puesto en marcha iniciativas de responsabilidad social fomentando buenos hébitos
alimenticios a través de camparias nutricionales en las escuelas rurales de Cotopaxi.

La principal oferta de la empresa es la granola tradicional con frutos secos, muy
conocida en el mercado nacional por su sabor y equilibrio nutricional. Gracias a su
adaptabilidad y aporte energético, este producto es uno de los favoritos de los clientes. Contiene
avena tostada, pasas, almendras, semillas de girasol y miel natural. La postura de La Pradera le
ha permitido estar presente en tiendas de alimentos naturales, cadenas de supermercados y

ferias agricolas de todo el pais.

8.2. Inventario de puestos de trabajo, nimero de personas que ocupan el puesto de
trabajo.

La estructura funcional de La Pradera, una empresa que produce y comercializa cereales
en la provincia de Cotopaxi, destaca la necesidad de crear un plan de sucesion sélido que

garantice la continuidad del negocio en caso de renuncias o0 ascensos. Cada puesto clave esta

ocupado por una sola persona.

El siguiente inventario presenta los principales puestos de trabajo, el nombre del colaborador

a cargo y la cantidad de personas por puesto:

Tabla 8

Inventario de puestos de trabajo

[0}
Departamento Puesto de Trabajo Colaborador Actual N° de
Personas
Gerencia General Gerente General Sr. José Simén 1
Produccién Jefe de Produccion Ing. Michael Zeidan 1
Kahhat

Ven_ta_s y Jefa de Ventas Sra. Mirian (}arlna Simon 1

Comercializacion Frias
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Sra. Monica Alexandra

Financiero Jefa Financiera e 1
Falconi Hidalgo
Talento Humano Responsable de Sr. Martin Simon 1
Talento Humano
Nuevos Productos / Coordinador de Sr. Luis Fabian Berrazueta 1
1+D Innovacion Batallas

Aseguramiento de Coordinador de -

Calidad Calidad Sr. Oscar Crespata 1

Compras Encargada de Compras  Sra. Janeth Pérez Moreno 1

Este inventario pone en evidencia que la totalidad de los cargos estratégicos y
operativos dentro de la estructura organizacional estan ocupados por una sola persona, lo cual
genera una vulnerabilidad estructural. La falta de personal de respaldo o sustitutos preparados
en caso de ausencias prolongadas, renuncias o jubilaciones puede generar interrupciones en la

operacion diaria de la empresa.

Con base en este diagnostico, se plantea como prioritaria la elaboracion de un plan de
sucesion institucional que identifique y prepare a los futuros lideres internos, promoviendo el

desarrollo de competencias clave y la retencion de talento estratégico.

8.2.1. Costos de puestos de trabajo, el valor que gasta la empresa en remuneraciones de
cada cargo.

La empresa La Pradera, al mantener una estructura organizativa en la que cada puesto
clave es desempefiado por una sola persona, asume un compromiso financiero mensual que se
destina al pago de sueldos y beneficios laborales. Estos valores reflejan no solo la
compensacion directa, sino también el reconocimiento a la responsabilidad y especializacion
requerida en cada area.

A continuacion, se detalla el valor mensual que representa cada cargo para la empresa:

Tabla 9

Costos de puestos de trabajo

Sueldo Mensual

Puesto de Trabajo Colaborador Aproximado (USD)
Gerente General José Simoén $1,500
Jefe de Produccion Michael Zeidan Kahhat $1,200
Jefa de Ventas Mirian Carina Simon Frias $1,000
Jefa Financiera Ménica Ale_xandra Falconi $1.000
Hidalgo
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Responsable de Talento

Martin Simén $950
Humano
Coordinador de Nuevos Luis Fabidn Berrazueta
$900
Productos Batallas
Coordinador de Calidad Oscar Crespata $900
Encargada de Compras Janeth Pérez Moreno $900

Costo anual aproximado: $100,200

Estos valores representan unicamente los sueldos basicos. No incluyen otros rubros
legales como aportes al IESS (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social), décimos,
bonificaciones o utilidades, los cuales incrementarian el costo laboral total en
aproximadamente un 25% adicional. Esto eleva el gasto anual estimado por remuneraciones

directas e indirectas a alrededor de $125,250.

El andlisis de estos costos permite dimensionar la importancia de planificar
adecuadamente la sucesion en cargos clave, dado que una vacante o rotacion inesperada no
solo genera interrupciones operativas, sino que también puede acarrear costos adicionales

asociados a la contratacion y capacitacion de nuevos colaboradores.

La tabla 12, presentada detalla los costos mensualizados de los puestos clave de la
empresa La Pradera, considerando tanto el sueldo base como los beneficios y obligaciones
laborales adicionales establecidos por la normativa ecuatoriana. Para cada colaborador se ha
desglosado el célculo del ingreso mensual total a partir del Sueldo Mensual Unificado (SMU),
incluyendo componentes legales como el décimo tercero y décimo cuarto sueldos, aportes
patronales al 1ESS (11,15%), contribucion al IECE/SETEC (1,00%), valor proporcional por

vacaciones (24 dias anuales), fondos de reserva (8,33%) y otros beneficios adicionales (1,00%).
Esta estructura permite visualizar dos montos clave:

= Total, mensualizado: representa el costo real que la empresa asume por cada trabajador
al considerar todos los beneficios y obligaciones.
= Total, a recibir: refleja el ingreso neto aproximado del colaborador, sin incluir los

valores patronales.

La informacién es atil para la planificacion financiera, la proyeccion de costos de
personal y la toma de decisiones en procesos de sucesion y evolucion organizacional, ya que

permite dimensionar la inversion necesaria en talento humano en cada nivel jerarquico.

67



Tabla 10

Costos Mensualizados

Apellidos y X XIv Aporte  IECE Vacaciones FOQSOS
. L
N Nombre Denominacion del Cargo SMU (13) (14) (F;jt;‘gﬂj") (SlE(;I(-)I;C) (24 dias) Reserva Mensualizado
7o) AU (8.33%)

1~ Jose Simon Gerente General 150000 12500 39.16 16725 1500 6250 12495  2033.86
2 Michael Zeidan Jefe de Produccion

Kahhat 1,200.00 100.00 39.16 133.80  15.00 50.00 99.96 1,637.92
3 Mirian Carina Jefa de Ventas

Simoén Frias 1,000.00 8333 39.16 11150 15.00 41.67 83.30 1,373.96
4 Ménica Alexandra Jefa Financiera

Falconi Hidalgo 1,000.00 8333 39.16 11150 15.00 4167 8330 1,373.96
5  Martin Simon Responsable de Talento Humano g0 60 7917 3916 10593  15.00 39.58 79.14 1,307.97

Luis Fabian .
6 Berrazueta Batallas  CO0'dinador de Nuevos Productos 44 59 7500 3916 10035  15.00 3750  74.97 1,241.98
7 Oscar Crespata Coordinador de Calidad 90000 7500 3916 10035 1500  37.50 7497  1.241.98
8 Janeth Pérez Encargada de Compras

Moreno g P 900.00 75.00 39.16 10035  15.00 37.50 74.97 1,241.98
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8.2.2. Compromiso Organizacional

Al examinar a La Pradera, resaltan aspectos prometedores de adhesion de los empleados
en zonas clave como su gente y la calidad. No obstante, se aprecian ciertas carencias en coémo
se asegura que los empleados més valiosos se queden a largo plazo. Este nivel de entrega, que
va mas alla de simplemente estar presente, supone un lazo emocional y laboral con lo que
representa la empresa, algo crucial en un ambiente cercano como el de La Pradera, donde la
imagen de la empresa y seguir pasando el mando de generacion en generacion son vitales.

Los datos indican que, si bien los empleados estan dispuestos a poner su granito de
arena para alcanzar las metas, aln se necesita dar forma a formas de fortalecer ese lazo, como
planes para reconocer el buen trabajo, hablar de lo que es importante para la empresa y ayudar
a cada uno a crecer en su carrera. Esto es fundamental para que no se vayan personas clave. En
este sentido, impulsar una cultura donde los empleados se sientan parte de la empresa, como
sefialan Meyer y Allen (1997), consolidara el traspaso de poderes planeado y asegurara mas

estabilidad en los puestos de gestion.

8.2.3. Necesidades de capacitacion y formacion

En La Pradera, al analizar qué tipo de capacitacion se necesita, resalta que hay
diferencia entre lo que saben hacer hoy y lo que realmente se requiere para manejar los
proyectos importantes. Aunque la gente esta dispuesta a capacitarse, no todos han podido entrar
a cursos de desarrollo, lo cual complica encontrar quiénes podrian reemplazar a los directivos.

Para mejorar el plan de sucesion, es clave invertir constantemente en capacitar tanto en
lo técnico como en gestion, sobre todo a los jefes que podrian llegar a ser ejecutivos. Como
dice Noe (2020), las empresas que organizan bien sus programas de aprendizaje no solo
mantienen a su gente, sino que también se adaptan mejor a los cambios. La Pradera debe poner
en marcha planes de carrera, cambiar a la gente de puesto para que aprendan mas y hacer
talleres de liderazgo centrados en los valores de la empresa. Asi, se crea una cultura de mejora

constante y se asegura que los cambios en los puestos clave se hagan sin problemas.

8.3. Puestos de trabajo criticos.
Se consideran puestos de trabajo criticos aquellos cuya responsabilidad estratégica,
influencia en la operacion y nivel de conocimiento tacito son fundamentales para la

continuidad, estabilidad y competitividad de la organizacion (Alles, 2016). En el caso de la
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empresa de cereales La Pradera, se han identificado tres cargos clave que requieren atencion

prioritaria en los procesos de planificacion sucesoria:

@ Jefe de Talento Humano

Este puesto resulta crucial dada su funcion integral en la administracion del personal. El
responsable de Talento Humano encabeza los procesos de contratacion, integracion,
formacion, valoraciéon del rendimiento, ambiente laboral y crecimiento profesional. Su
pericia sobre las habilidades internas, los perfiles esenciales y el funcionamiento interno
del trabajo lo transforma en un elemento fundamental para garantizar la permanencia del
talento en la organizacion. La ausencia o cambio de esta posicidn podria causar notables
inestabilidades en la gestién de personal, impactando tanto en el &nimo como en el

rendimiento general.

® Jefe de Aseguramiento de la Calidad

En el ambito de la industria alimentaria, donde se desenvuelve La Pradera, el rol del lider
de Control de Calidad se vuelve esencial para asegurar que se sigan al pie de la letra los
protocolos de seguridad, las leyes de salud y las directrices de calidad. Esta posicion
conlleva la supervision de los ajustes técnicos a lo largo del proceso productivo, la direccién
de las revisiones internas y externas, y la confirmacion de que se respeten los reglamentos
del pais (ARCSA, INEN) y del mundo. La pericia técnica y el criterio profesional de esta
persona tienen un impacto directo en la imagen del producto y en la conservacién de los

permisos que permiten su comercializacidn en plazas demandantes.

@ Jefe Financiero

El Director de Finanzas estéa al frente del departamento encargado de gestionar eficazmente
los medios econdmicos de la compafiia. Se ocupa de la elaboracion de presupuestos, la
supervision de gastos, los balances, los tratos con los bancos y las previsiones econdémicas.
Su criterio estratégico ayuda a prever peligros financieros y a adoptar resoluciones sensatas
sobre inversiones, adquisiciones y ampliaciones. En una firma familiar tipo La Pradera, la
solidez econémica es imprescindible para asegurar tanto el avance como el relevo
generacional; de ahi que, esta posicion constituya un pilar fundamental en la viabilidad del

negocio.
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Figura 2

Matriz de Desempefio y Plan de Sucesion de Cargos Estratégicos en La Pradera
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] 1 |
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Plan de sucesion

La figura 2, muestra una matriz de nueve cuadros que relaciona el Plan de Sucesién con
el Desempefio Laboral. En ella se destacan los tres cargos clave para ascenso: jefe de Talento
Humano, jefe de Aseguramiento y jefe Financiero, posicionados en los cuadrantes superiores
derechos, lo que indica alto desempefio y alta preparacion para sucesion. Este posicionamiento
respalda su inclusién en el plan de sucesion, dado que combinan un rendimiento destacado con
una so6lida proyeccion hacia cargos directivos. Esta visualizacién facilita la toma de decisiones

estratégicas para promover a los lideres méas idoneos dentro de la empresa La Pradera.

8.4. Criterios de sucesion

Los criterios de sucesion representan los lineamientos técnicos y estratégicos mediante
los cuales se identifican, valoran y seleccionan a los colaboradores con potencial para asumir
cargos criticos dentro de la organizacion. En la empresa La Pradera, la planificacion de
sucesion busca garantizar continuidad operativa, minimizar riesgos institucionales ante
posibles vacantes imprevistas y fortalecer el liderazgo interno con visién a largo plazo.

Con base en el analisis de la estructura organizacional, las competencias requeridas y

las necesidades detectadas durante el diagnostico, se establecen los siguientes criterios:

® Desempeiio comprobado
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El colaborador debe haber demostrado un historial constante de cumplimiento de objetivos,
eficiencia operativa y conducta ética en el ejercicio de sus funciones. La evaluacion de
desempefio cuantitativa y cualitativa es clave para determinar su preparacion. Segun

Chiavenato (2011), el desempefio pasado es uno de los mejores predictores de éxito futuro.

@ Conocimiento del negocio

Debe poseer un entendimiento integral de los procesos productivos, logisticos y financieros
de la empresa, asi como de la cultura organizacional de La Pradera. Esto asegura una toma
de decisiones alineada con la misién, vision y valores empresariales. La familiaridad con
los productos, canales de distribucion y normativa alimentaria nacional (como la ARCSA)

es fundamental.

® Capacidad de liderazgo

Se priorizaran aquellos colaboradores que demuestren influencia positiva en sus equipos,
habilidad para resolver conflictos, fomentar la participacion y tomar decisiones acertadas
en escenarios de presion. El liderazgo transformacional es especialmente valorado en

procesos de transicién (Bass & Avolio, 1994).

® Potencial de desarrollo
Maés alla de su situacion actual, el candidato debe demostrar apertura al aprendizaje,
adaptabilidad al cambio, disposicion a asumir nuevos retos y competencias en desarrollo

que puedan fortalecerse con un plan de formacion.

® Compromiso con la organizacion
La lealtad, el sentido de pertenencia y el interés por el crecimiento de La Pradera seran
aspectos determinantes. Esto garantiza que la sucesion responda a una vision compartida y

sostenible.

® Resultados en evaluacion por competencias
Se considerardn los resultados del cuestionario de evaluacién del desempefio,
especificamente en dimensiones como: participacion en decisiones, cumplimiento de

funciones, adaptabilidad y relaciones interpersonales.

® Recomendacion de jefaturas
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Las valoraciones y referencias de lideres de area seran insumos clave para validar la
madurez profesional del candidato, asi como su aceptacién dentro del equipo.
8.4.1. Conocimientos
Para garantizar una sucesion efectiva en los cargos estratégicos de La Pradera, es
imprescindible definir los conocimientos técnicos y organizacionales que deben poseer los
posibles sucesores. Estos conocimientos no solo aseguran la continuidad operativa, sino que
también permiten una adaptacion eficiente a los retos del entorno agroindustrial y alimentario,

caracteristico del sector en el que opera la empresa.
Jefe de Talento Humano

Conocimientos requeridos:

e Legislacion laboral ecuatoriana vigente (Cédigo del Trabajo, normativas del IESS, etc.).

e Disefio y ejecucion de procesos de reclutamiento, seleccion, induccion y desvinculacion.
e Evaluacion del desempefio, planes de carrera y sucesion.

e Normativas de seguridad y salud ocupacional (SUT, Reglamento de Seguridad e Higiene).
e Manejo de clima organizacional y gestidn de conflictos.

e Herramientas tecnoldgicas para la gestion de talento (Excel avanzado, software de RRHH).

e Cultura organizacional, comunicacion interna y relaciones laborales.
Jefe de Aseguramiento de la Calidad

Conocimientos requeridos:

e Normas nacionales e internacionales de calidad e inocuidad alimentaria (BPM, HACCP,
ARCSA, 1SO 22000).

e Control de procesos productivos, trazabilidad y auditorias internas.

e Legislacion sanitaria ecuatoriana vigente (Agrocalidad, Ministerio de Salud).

e Analisis de riesgos, identificacion de puntos criticos de control (PCC).

e Supervision de personal técnico en lineas de produccion y laboratorio.

e Gestion documental y elaboracion de informes de calidad.

e Mejora continua y gestion de no conformidades.
Jefe Financiero

Conocimientos requeridos:
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8.4.2.

Contabilidad general y financiera conforme a las NIIF.

Planificacion financiera, analisis de estados financieros y control presupuestario.
Legislacion tributaria ecuatoriana (SRI, régimen fiscal empresarial).

Manejo de software contable.

Evaluacion de proyectos de inversion y andlisis de rentabilidad.

Flujo de caja, liquidez, capital de trabajo y punto de equilibrio.

Gestion de riesgos financieros, bancarizacion y relaciones con entidades crediticias.
Competencias

Las habilidades, actitudes y comportamientos que hacen que alguien sea bueno en un

trabajo se llaman competencias. Ayudan a una persona a hacer bien su trabajo y hacer las cosas.

Para todo el proceso de sucesion en el prado, es muy importante que los futuros jefes conozcan

sus cosas, no solo la teoria, sino también como usarlo en la vida real, manejar todo el equipo,

los pasos y los resultados.

Jefe de Talento Humano

Competencias clave:

Liderazgo transformacional: Capacidad para inspirar, guiar y desarrollar a los
equipos desde una vision estratégica de gestion humana.

Comunicacion asertiva: Dominio de la escucha activa, empatia y claridad al transmitir
mensajes en diferentes niveles jerarquicos.

Gestion de conflictos: Aptitud para resolver desacuerdos internos, promover el dialogo
y restablecer ambientes colaborativos.

Pensamiento estratégico: Vision integral del talento como recurso esencial para la
sostenibilidad organizacional.

Etica y confidencialidad: Manejo responsable de informacion sensible y respeto por

los derechos laborales.

Jefe de Aseguramiento de la Calidad

Competencias clave:

Orientacion al detalle y precision: Capacidad de detectar inconsistencias en
procesos y documentos criticos para la inocuidad y calidad.
Toma de decisiones basada en evidencia: Aplicacion de datos e indicadores para la

solucion de problemas técnicos.
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s Manejo de presion y cumplimiento normativo: Habilidad para trabajar bajo
auditorias externas y garantizar el cumplimiento estricto de normativas.
s Trabajo en equipo multidisciplinario: Coordinacion efectiva con &reas de
produccion, laboratorio, mantenimiento y logistica.
Jefe Financiero
Competencias clave:
s Analisis financiero critico: Capacidad para interpretar indicadores financieros,
anticipar riesgos y tomar decisiones estratégicas.
s Gestion del tiempo y prioridades: Organizacion eficiente del flujo de tareas clave
como cierre contable, declaraciones tributarias y reportes a gerencia.
s Pensamiento analitico y vision global: Comprension del impacto econémico de cada
decision y su relacion con el resto de areas organizacionales.
8.4.3. Esquema de sucesion vertical ascenso
Figura 3

Esquema de sucesion vertical

Normativas de Calidad BPM —

Jefe financiero — B
Auditorias

l

Analista Contable /Asistente de finanzas

o e Liderazgo en RRHH Desarrollo

= b organizacional
Analista de recursos humanos
Jefe de aseguramiento de la calidad || Informes financieros, normativas

l tributarias

Técnico de control de calidad

La figura 3, ilustra el Esquema de Sucesion Vertical por Ascenso propuesto para la
empresa La Pradera. En él se detallan tres lineas de carrera correspondientes a puestos
estratégicos: jefe de Aseguramiento de la Calidad, jefe de Talento Humano y jefe Financiero.
Cada uno de estos cargos cuenta con un rol previo desde el cual se promueve el ascenso,

evidenciando una planificacion clara de relevo interno. Se destacan los requisitos de
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conocimientos y habilidades necesarias para cada posicion superior, tales como normativas de

calidad, liderazgo organizacional y dominio contable.

8.5. Matriz de capacidades de los tres cargos que va ascender

A continuacion, se presenta la Matriz de Capacidades para los tres cargos que forman

parte del esquema de sucesion por ascenso en la empresa La Pradera. Esta matriz contempla

las competencias técnicas, habilidades blandas y conocimientos clave que deben reunir los

colaboradores que se proyectan a ocupar los cargos estratégicos dentro de la organizacion:

Tabla 11

Matriz de Capacidades — Puestos de Sucesion Vertical

Puesto a Competencias Habilidades  Conocimientos Acciones
Ascender Técnicas Blandas Clave Inmediatas
Implementar
Manejo de . BPM, HACCP, mentorias con el
- Liderazgo . . .
indicadores de t6enico normativas ISO  jefe actual, realizar
Jefe de calidad, L 9001, auditorias
: o comunicacion . .
Aseguramiento auditorias clara procedimientos supervisadas y
de la Calidad internas, gestion ] operativos y actualizar
resolucion de -
de no manuales de conocimientos
. problemas . .
conformidades calidad normativos con
cursos certificados.
Asignar proyectos
Gestidn por Inteligencia C estratégicos de
. . Legislacion .
competencias, emocional, RRHH, participar
: laboral, procesos o
Jefe de Talento desarrollo empatia, toma o en comités
. L de capacitacion, .
Humano organizacional,  de decisiones, . directivos y
it : climay cultura .
evaluacion del liderazgo J capacitarse en
o N organizacional .
desempefio inspirador liderazgo

transformacional.

. Normativa Iniciar participacion
Elaboracion de . . )
X . tributaria en cierres contables,
informes Pensamiento . fpe
. . e ecuatoriana, delegar anélisis
financieros, analitico, ética . .
. . . ; NIIF, financieros
Jefe Financiero manejo de profesional, - .
. . contabilidad complejos y
presupuestos, trabajo bajo
proyecciones presion avanzada, fortalecer
control formacion tributaria
contables . e
presupuestario especifica.

Esta matriz permite identificar claramente los requerimientos de formacién y desarrollo

que deben fortalecerse en los colaboradores candidatos al ascenso. Ademas, facilita la toma de

76



decisiones estratégicas en cuanto a inversion en talento y disefio de planes de carrera

individualizados.

8.6.Diccionario de Competencias

Este diccionario sirve como base para los procesos de evaluacién del potencial interno,

planes de desarrollo ejecutivo y definicion de perfiles de sucesion dentro de la alta direccidn

de La Pradera.

Tabla 12

Diccionario de Competencias — Cargo: Gerente General — Empresa La Pradera

Competencia Descripcion Nivel
P P Esperado
: Capacidad para orientar a la organizacion hacia el logro
Liderazgo o .
s de objetivos a largo plazo, tomando decisiones con Alto
Estratégico . .
impacto corporativo.
Gestion de Habilidad para formar, desarrollar y motivar equipos de Alto
Personas alto rendimiento alineados a la cultura organizacional.
Comunicacion Capacidad para comunicar decisiones, ideas y planes de Alto
Asertiva forma clara, empaética y persuasiva a todos los niveles.
L Entendimiento global de la empresa, el mercado y el
Vision de e . - :
Negocio entorno competitivo para |den_t|f_|car oportunidades de Muy Alto
mejora y crecimiento.
Toma de Capacidad para analizar situaciones complejas y tomar
. . . . ) Muy Alto
Decisiones decisiones efectivas en contextos de incertidumbre.
Gestion Dominio de la planificacién, control presupuestario,
) . proyecciones y analisis financiero para garantizar la Alto
Financiera -
sostenibilidad.
Orientacion a Foco constante en la consecucion de metas medibles,
S : g Muy Alto
Resultados eficiencia operativa y generacion de valor.
Negociacion y Capacidad para negociar acuerdos beneficiosos con Alto
Persuasion clientes, proveedores y socios estratégicos.
Eticay Integridad en la gestidn, promoviendo principios éticos,

Responsabilidad

transparencia y compromiso con la responsabilidad social
empresarial.

Indispensable
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8.7. Mapa de talento de los tres cargos como puede ascender a gerente general
Figura 4
Mapa de talento

Mapa de talento — Ruta de Ascenso hacia Gerencia General — La Pradera

- Gerente General -+

_ Candidato
Candidato A Candi ::Ia.to Paotancial
Paotencial Potencia

Jefe de Aseguramiento de Calidad lefe de Talente humano Jefe Financiero

A

Ascenso A Ascenso A Ascenso

Tecnico de Control de Calidad Anzlista de Recursos Humanos Analista Contable/ Azistente de Finznzas

La figura 4, representa el Mapa de Talento — Ruta de Ascenso hacia la Gerencia General
de la empresa La Pradera, mostrando visualmente los posibles trayectos de promocion interna
de tres areas estratégicas. A partir de estas posiciones de liderazgo medio, se identifican como
candidatos potenciales para el cargo de Gerente General, destacando asi su rol clave en la
continuidad organizacional y en la planificacion sucesoria. Este esquema facilita visualizar la
linea de carrera vertical dentro de la organizacion y promueve la gestion del talento humano

mediante procesos estructurados de desarrollo y promocion interna.

8.8. Movimientos verticales
En la empresa La Pradera, los movimientos verticales representan una herramienta
estratégica para fomentar la movilidad interna del talento y garantizar la continuidad operativa
en cargos criticos. Este tipo de ascensos se planifican con base en criterios técnicos,
competencias comprobadas y un desempefio sostenido a lo largo del tiempo, permitiendo a los
colaboradores asumir mayores niveles de responsabilidad.
En este contexto, se ha definido una linea de sucesion vertical para tres cargos esenciales:
= Director de Recursos Humanos: Se ha reconocido la posicion de Analista de Recursos
Humanos como el puesto inmediato inferior con potencial de promocién. El empleado
que desempefie este cargo debera exhibir liderazgo, dominio de las normas en la
administracién de personas, solucion de conflictos y habilidades para el crecimiento

organizacional.
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= Director de Garantiza la Calidad: La posicion inicial para este ascenso es la de

Técnico de Control de Calidad. Este empleado necesita tener un sélido dominio en

auditorias internas y regulaciones de calidad, ademas de capacidades analiticas y

visionarias para asegurar procesos de produccion eficaces.

= Jefe financiero: La promocidn analiza pasar del analista de contabilidad o el asistente
de finanzas, siempre y cuando tengan las habilidades en las reglas fiscales, liderando el
equipo de contabilidad y manteniendo esos informes financieros bajo control.

Estos movimientos de carrera ascendentes no solo ayudan al personal a crecer
profesionalmente, sino que también aumentan la longevidad de toda la institucion, reducen la
contratacion desde el exterior y fomentan las promociones basadas en el rendimiento real.
También les gusta cuando las personas son impulsadas por sus propios objetivos, especialmente

cuando tienen claro como ascender en la empresa.

8.9. Plan de Sucesion y Politicas de Evolucion de Desempefio

El plan de sucesion en La Pradera se establece como un mecanismo estratégico para
garantizar la continuidad organizacional y preservar el conocimiento institucional en los cargos
clave. Su implementacion responde a la necesidad de anticipar y gestionar eficazmente los
cambios de personal en posiciones criticas, fortaleciendo asi la estabilidad, productividad y

competitividad de la empresa a largo plazo.

La politica para los profesionales en crecimiento se trata de detectar el mejor talento
desde el principio, utilizando controles y comentarios justos y consistentes, por lo que podemos
trazar un camino claro para el crecimiento de su carrera. Esta politica se basa en cinco

principios clave como son:

= Evaluacion periddica del desempefio, con indicadores especificos para cada cargo

clave, alineados a los objetivos estratégicos de la empresa.

= Mapeo de talento, mediante herramientas de retroalimentacion 360°, autoevaluaciones

y entrevistas estructuradas con jefaturas.

= Planes de desarrollo individual (PDI), enfocados en cerrar brechas de competencia y

fortalecer habilidades criticas para la sucesion.
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= Rotacion y exposicion transversal, que permite a los candidatos conocer otras areas

operativas o administrativas para desarrollar una vision sistémica del negocio.

= Mentoria directiva, en la cual un lider actual guia al candidato sucesor, proporcionando

acompafiamiento, feedback continuo y transferencia de conocimientos clave.
Estrategia de capacitacion con plan individualizado por cargo

Como complemento al plan de sucesion, se disefia una estrategia de capacitacion
personalizada para cada uno de los tres cargos con proyeccion de ascenso. Esta formacion se
enfoca tanto en el fortalecimiento técnico como en el desarrollo de habilidades de liderazgo y

pensamiento estratégico.

Tabla 13

Estrategia de capacitacion con plan individualizado por cargo

Acciones Formativas

Cargo Objetivo de Capacitacion . .
g ) P Individualizadas
- Curso intensivo en 1SO 9001,
HACCP y BPM
- - Participacion en simulacros
Jefe de Fortalecer conocimientos en . P o
. . . de auditoria interna
Aseguramiento de la normativas de calidad, control de . .
. o - Seminarios sobre gestion de
Calidad procesos Yy auditoria técnica . .
riesgos operacionales
- Taller de liderazgo técnico y
comunicacion efectiva
- Diplomado en Gestion del
Talento Humano
- Certificacion en coaching
Jefe de Talento Desarrollar liderazgo estratégicoy ejecutivo y liderazgo
Humano dominio en gestién de personas - Capacitacion en normativa

laboral ecuatoriana
- Proyecto piloto de clima
organizacional y retencion
- Curso de actualizacion en
Reforzar competencias en control ~ NIIF y normativa tributaria
Jefe Financiero financiero, normativa tributariay  ecuatoriana
liderazgo contable - Taller en planificacion
financiera y proyecciones.
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Tabla 14

Estrategias de Accion para el Plan de Sucesion

. - . Fecha de Fecha de i i
Dimension Accion .. S Responsable Meta Evidencia Presupuesto
Inicio Finalizacion
Impl Identifi I : i
mplementar dentificar a Lista de candidatos
Identificacion programa de Departamento 100% de los otenciales
identificacion de 01/08/2025  30/09/2025 de Talento posibles P . y 1,000
de talento fichas de
talento clave Humano sucesores evaluacion
(Gomez, 2025). internos
Disefar planes de Elaborar un plan Planes de
Formacion y capacitacion Departamento por cada uno de formacion
o 01/10/2025  30/11/2025 de Talento 900
desarrollo individualizados HuMano los 3 cargos aprobados y
(Méndez, 2024). criticos cronograma
Ejecutar formaciones Certificados de
Formacién técnicas y en Departamento Al menos 3 capacitacion
y cenicas y 01/01/2026  30/06/2026 partan formaciones por P y 2,000
desarrollo habilidades blandas Financiero erfil en 6 meses reportes de
(Fernandez, 2023) P asistencia
Evaluacién de EStgek.\) Iici(rar:izlr?:srgz * Evaluar al 100% Reportes de
~ g ~ 01/08/2025 Permanente  Gerente General del personal P N 1,000
desempefio desempefio (Torres, desempefio
semestralmente
2022)
Desarrollar un 100% de _
Desarrollo de programa de sucesores con Registro de
. mentoria 01/11/2025 30/04/2026  Gerente General . L sesiones y bitacora 2,500
liderazgo . asignacion de
interdepartamental de avances

(Sanchez, 2021)

mentor
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Definir politicas de

Aprobar politica

Gestion evolucion de Departamento institucional de Documento oficial
institucional N 01/12/2025 31/01/2026 de Talento y difusién 1,500
desempefio y ascenso carreray T
del talento . Humano L institucional
(Rivas, 2020) sucesion
: . . Participacion del
. L Aplicar simulaciones Departamento i
Simulaciény pde liderazao P de 100% de Evaluaciones de
preparacion ., g y . 01/03/2026  31/05/2026 . potenciales simulacros y 1,200
ractica resolucion de crisis Aseguramiento sucesores en retroalimentacion
P (Martinez, 2019) de Calidad .
simulacros
. Monitorear plan de Revision del
Monitoreo y sucesion acaualizar Departamento 100% de fichas Informes de
mejora semest)r/almente 01/07/2026  Permanente de Talento de sugesién cada actualizacion del 1,100
continua . Humano lan de sucesion
(Castillo, 2018) 6 meses P
Total, de presupuesto 11,200
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9. Conclusiones y Recomendaciones

9.1. Conclusiones

La empresa de cereales La Pradera ha logrado consolidar una estructura operativa
eficiente y cuenta con una cultura organizacional que continta fortaleciéndose. No obstante,
uno de los principales desafios detectados es la falta de una planificacion estratégica orientada
al relevo directivo. La inexistencia de un sistema formal que permita identificar, preparar y
proyectar a lideres internos constituye una amenaza para la continuidad institucional, sobre
todo ante posibles vacantes imprevistas 0 cambios en la estructura de mando. Esta situacion
compromete la estabilidad del liderazgo y limita la capacidad de respuesta organizacional
frente a escenarios de transicién. La implementacién de un plan de sucesion no puede
postergarse, ya que es una condicion necesaria para garantizar la sostenibilidad del modelo de
gestion a mediano y largo plazo.

Segun el analisis de las dimensiones evaluadas, los empleados de la empresa
demuestran una voluntad genuina de asumir méas responsabilidades y participar activamente en
el desarrollo organizacional. La institucion esta realizando esfuerzos para ofrecer programas
de capacitacion y desarrollo de capacidades, pero estos no estdn en consonancia con las
politicas institucionales que apoyan la movilidad interna o el crecimiento basado en los méritos.
Esta desconexion entre los mecanismos oficiales de promocion y las acciones de desarrollo
individual debilita el compromiso de los colaboradores y disminuye la probabilidad de crear
una cultura de liderazgo interno solida. Esto conduce al establecimiento de trayectorias
profesionales bien definidas que combinan el fortalecimiento competitivo con oportunidades
reales de proyectos dentro de la empresa, creando asi un fuerte incentivo en el talento humano.

Por lo general, se puede considerar el entorno de trabajo en La Pradera como aceptable,
con grados moderados de motivacion y satisfaccion. No obstante, se han reconocido areas
criticas que necesitan prioridad, especialmente las vinculadas con la carga laboral, el
reconocimiento de la iniciativa personal y el respaldo del equipo de direccién. Aungue estas
circunstancias pueden no constituir un peligro inmediato, si dificultan la formacion de un
equipo de liderazgo comprometido, resistente y en sintonia con la organizacién. Un entorno
que no promueve la valoracién y la implicacion activa provoca la desvinculacion de los
trabajadores, lo que impacta de manera indirecta en la innovacion, el trabajo colaborativo y la

conservacion del talento.
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Para que la empresa alcance mayores niveles de competitividad y construya un modelo
organizacional sostenible, es fundamental articular una estrategia integrada que vincule el
desarrollo de habilidades, la capacitacion continua y las oportunidades genuinas de
crecimiento. La creacion y ejecucion de un plan de éxito se convierte en un eje estructural que
requiere el apoyo de politicas de reconocimiento, desarrollo emocional y liderazgo
participativo. Solo mediante esta integracion sera posible establecer una solida base de
liderazgo que pueda impulsar el crecimiento de la organizacion, responder proactivamente a
los cambios del entorno y asegurar la retencion del talento clave en una cultura organizacional

basada en el compromiso, la equidad y la excelencia.

9.2.Recomendaciones

En la empresa La Pradera, se recomienda establecer e implementar un plan integral de
éxito directivo que permita la identificacion temprana de colaboradores con alto potencial de
liderazgo. Esta estrategia debe incluir fases estructuradas como la identificacion de
competencias clave, programas de mentoria, capacitacion ejecutiva y evaluaciones periodicas
de desempefio enfocadas en el desarrollo estratégico. Formalizar este proceso brindaria
continuidad operativa ante futuras transiciones, reduciria la dependencia de unos pocos y
ayudaria a fortalecer una cultura de gestion organizacional basada en la prevision, el mérito y

la sostenibilidad.

Es importante implementar una guia de carrera profesional para cada colaborador y
anexada a los objetivos estratégicos de la organizacion, que constituya los procesos de
formacion continua con oportunidades reales de promocion interna. Esto involucra fortalecer
los programas de induccién y de igual manera alinearlos con un modelo de gestion por
competencias, que permita analizar la evolucion del talento desde un enfoque sistémico. La
organizacion debe mantener una comunicacion con claridad los criterios de desarrollo y brindar
seguimiento al crecimiento de sus colaboradores, de manera que perciban un objetivo claro de

progreso dentro de la organizacion, impulsando su compromiso.

Se recomienda incrementar el ambiente organizacional mediante politicas
direccionadas al bienestar laboral, la participacion activa y el reconocimiento efectivo. La
direccion de La Pradera tiene que fomentar espacios donde los colaboradores puedan
manifestar sus ideas, asumir desafios y ser valorados por sus aportes. Para esto, se deben

implementar acciones concretas como circulos de mejora, programas de incentivos no
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monetarios y herramientas de retroalimentacion positiva. Estas estrategias seran de beneficio
para la construccion de una cultura interna de motivacion sostenida, clave para mantener un

liderazgo cohesionado y preparado para asumir funciones criticas dentro de la organizacion.

Implementar acciones concretas tales como grupos de mejora, programas de incentivos
no econdémicos y sistemas de evaluacion constructiva. Estas estrategias propiciaran la creacion
de un entorno organizacional de motivacion constante, esencial para mantener un liderazgo

sincronizado y preparado para desempefiar roles clave dentro de la compafiia.
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