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¿Qué está sucediendo 
con los líderes? 

▪ ¿Qué buscan hoy los líderes en una 
organización? 

▪ Más allá de un puesto de trabajo, ¿qué 
elementos son cruciales para atraer y 
retener a aquellos nuevos líderes? 

▪ ¿Cómo podemos construir una oferta 
que resuene con sus aspiraciones?
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188
36% Directores regionales

36% Gerente de área local Director

23% Gerente General / CEO

3% Subgerente de área

2% Director no ejecutivo (Miembros 

del Board)

3
COBERTURAS
GEOGRÁFICAS
Multilatina 23%

Global 38%

Local 39%

Fuimos a escuchar la voz de los 
líderes locales

67%
HOMBRES

23%
MUJERES

LÍDERES

Medición: Q1 2025
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3 desafíos y oportunidades en la gestión

#2 #3
Activación del 
propósito

De la visión a la 
experiencia.

Preparar a los líderes 
para llevar adelante el 
propósito empresarial

Planes de sucesión y desarrollo 
del talento interno.

#1
Elevar la Marca 
Empleadora

Una EVP que retiene el 
talento y atrae a los líderes 
del futuro.



#1
ACTIVACIÓN DEL 
PROPÓSITO



Para la mayoría de los 
líderes, la alineación es 
una estrategia 
fundamental para la 
gestión del talento76% 

Cree que alineación de los 
colaboradores con el 
propósito de la empresa 
impacta de manera relevante 
en su desempeño y 
motivación
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Sin embargo, aún existe una gran disparidad en el 
nivel de madurez de las empresas en cuanto a su 
definición y comunicación de su propósito

77

56%

30%

5%
8%

Está definido y comunicado Está definido, pero la
comunicación debe mejorar

Está definido, pero no está
comunicado.

No se ha definido de manera
oficial.

43%
identifica 
oportunidades de 
mejora en la definición 
o comunicación del 
propósito de la 
empresa.
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¿Quién define el propósito de la compañía?

Y su definición surge desde el liderazgo 
estratégico, no desde la gestión operativa

43%

30%

16%
9%

Directores o dueños Comité ejecutivo Global Gerente General
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¿De qué manera se involucra a los colaboradores en la definición y vivencia del propósito de la empresa? 

Su gestión continúa siendo top-down, con baja 
construcción mancomunada con los colaboradores

60%

23%
13%

3%

Comunicación interna y
canales de retroalimentación

Talleres y actividades participativas No se involucra a los
colaboradores

No tengo información
al respecto



Es clave una medición 
periódica para monitorear la 

alineación con propósito y 
brindar la visibilidad necesaria

59%
mide la alineación con la 
encuesta de Clima
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Atracción del 
talento
Un propósito claro y bien 
comunicado atrae a 
candidatos que comparten 
los valores de la empresa.

4
Mejora del 
Desempeño
Un propósito claro y 
compartido puede mejorar el 
desempeño individual y 
colectivo.

1 2
Retención de 
Talento 
Los empleados que se 
sienten conectados con el 
propósito son más 
propensos a permanecer en 
la empresa.

Desarrollo del 
Liderazgo
Permite identificar y desarrollar 
líderes que sean capaces de 
inspirar y movilizar a sus 
equipos en torno al propósito.

3

Medir el pulso del Propósito permite a los líderes anticipar su 
debilitamiento, tomar acciones correctivas y mantenerlo vivo en los 
equipos



KEY TAKEAWAY

Existe una desconexión crítica: 
los líderes reconocen el valor del propósito, 
pero algunas empresas no están invirtiendo 
en su definición, comunicación y medición 
continua.
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# 2
ELEVAR LA MARCA 
EMPLEADORA



El propósito de 
nuestra organización 
reside en las 
personas... 

¿Qué podemos ofrecer 
para atraer y retener el 
talento que impulsará 
nuestra organización 
hacia el futuro?
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Visión de los líderes

Ambiente 
Laboral y cultura
es lo que más destacan de 
sus Propuestas de Valor a 
Colaboradores

3%

14%

20%

24%

36%

37%

37%

39%

41%

60%

No tengo información al respecto

Compromiso con la responsabilidad social
corporativa

Programas de bienestar

Reconocimiento y recompensas

Oportunidades de carrera y promoción

Salarios competitivos

Beneficios y coberturas de salud

Oportunidades de desarrollo profesional y
capacitación

Flexibilidad laboral y opciones de trabajo
remoto

Ambiente laboral positivo y cultura de
empresa
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38% 33%39% 41%

Desarrollo
profesional

0pciones de
trabajo remoto

¿Sintonía o desfase? Más allá del salario, el futuro del 
trabajo se define por desarrollo y el trabajo remoto
Pregunta a trabajadores: ¿Qué es lo que buscas en una empresa?

Pregunta a empresas: ¿Qué aspectos están presentes en la Propuesta de la empresa?

58%

15%

37%

60%

Salarios
competitivos

Ambiente
cultural positivo
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1 de cada 4 
empresas
Carece de estrategia para el 
desarrollo de futuros líderes y la 
identificación y preparación de 
talento interno

Desarrollo profesional

Fuente: EX Trends 2024 - LATAM
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9% 28% 63%

64%
73%

61%

Quiere ir más días a la oficina

El tiempo que trabaja actualmente en la oficina es el deseado

Quiere ir menos a la oficina

Recomendaría a su empresa como un gran lugar para trabajar

Chile

La brecha entre lo deseado y lo que se ofrece 
tiene un impacto en la recomendación.

2.5
es el promedio de días 
que los colaboradores 
quieren pasar en la 
oficina.

Base: Chile (600)

Trabajo remoto
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Y adicionalmente la flexibilidad laboral se instala como un 
factor para aumentar el bienestar en el espacio de trabajo

Considerando la modalidad en 
la que trabaja…

¿Cómo diría que afecta en su 
bienestar? 

Ha empeorado mi bienestar No ha habido cambio en mi bienestar Ha mejorado mi bienestar

Remoto

Híbrido

Presencial

69%

8% 61%

41%

31%

16%

41%18%

16%

Base: Chile (600)

Trabajo remoto
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Una marca empleadora 
fuerte se construye desde 
adentro: 

Un propósito y una EVP sólida 
son la clave para atraer a los 
líderes que queremos que 
impulsen nuestro futuro.

External

Internal

Employer 
Brand

EVP
Employee Value Proposition

Employee Experience 
Purpose, strategy, culture and experiences 
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KEY TAKEAWAYS

#1 Asegura una marca empleadora coherente 
alineando lo que ofreces internamente con lo que 
proyectas externamente, definiendo tu propósito como 
la base estratégica de tu EVP.

#2 Diseña una propuesta de valor que atraiga al 
talento del futuro; incorpora elementos de flexibilidad, 
bienestar y desarrollo para ofrecer una experiencia 
laboral que resuene con sus prioridades.
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# 3
PREPARAR A LOS 
LÍDERES PARA LLEVAR 
ADELANTE EL 
PROPÓSITO 
EMPRESARIAL



Asegura que los futuros líderes estén 
preparados para mantener la 
continuidad y estabilidad de la 
organización. 

Alinear la sucesión con la estrategia y el 
propósito: la clave para un liderazgo continuo y un 
desarrollo estratégico del talento.

Asegura que los sucesores no sólo 
sean capaces, sino que también 
impulsen la estrategia y el propósito 
de la empresa.

Alinear la sucesión con la estrategia 

garantiza que los futuros líderes estén 

en sintonía con la dirección y los valores 

de la empresa, asegurando una 

transición fluida y un liderazgo 

coherente.

Continuidad y 
Estabilidad

Visión y 
Metas

Desarrollo
de talento
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Los Planes de 
Sucesión son 
esenciales para 
asegurar la 
continuidad del 
liderazgo y la visión 
empresarial

Sin embargo…

SÓLO 44%
de las empresas cuentan 
con algún plan de sucesión 
formal para altos directivos
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Local Multilatina Global

Sí, para todos los 
cargos directivos 11% 28% 40%

No contamos con 
un plan formal 58% 37% 25%

Cuenta con un plan de sucesión según tipo de empresa

El nivel de desarrollo de 
los planes de sucesión 
formales es menos 
maduro en las empresas 
locales, lo que 
representa una 
necesidad urgente de 
avanzar en este aspecto 
clave del liderazgo.
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El desarrollo de futuros 
líderes se impulsa a través 
de la experiencia práctica 
en proyectos de alto 
impacto y el 
acompañamiento 
personalizado con 
mentoría/coaching

Acciones para desarrollar a los potenciales sucesores

22%

34%

45%

Programas de rotación endiferentes
áreas estratégicas de la empresa.

Programas de mentoría  y coaching
individual enfocado en competencias

de liderazgo y gestión.

Proyectos de alto impacto que
requieren liderazgo transversal y

gestión de equipos multidisciplinarios.

¿Qué se está haciendo para desarrollar a 
los futuros líderes? 
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Se buscan líderes con 
capacidad de generar 
resultados y adaptarse a 
futuros desafíos.

Las empresas priorizan en un 
sistema de evaluación objetivo 
que mida el desempeño (KPIs), 
identifique el potencial 
(ejercicios situacionales), pero 
también en la trayectoria.

¿Cómo estamos eligiendo a los líderes? 

Criterios para elegir a los potenciales sucesores

23%

34%

43%

Recomendaciones de la dirección actual

Trayectorias profesionales destacadas

KPIs concretos, identificación del
potencial a través de ejercicios de

liderazgo situacional y medición de
competencias clave



Mientras algunas empresas se 
preparan para el futuro con un plan 
de sucesión, buena parte de éstas 
se enfrenta a un panorama incierto. 

¿Cuáles son sus desafíos?

40%
de las empresas NO 
cuentan con un plan de 
sucesión formal para 
altos directivos
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36%
Dice que la principal 
dificultad es la falta de 
compromiso, sentido de 
urgencia o relevancia de 
la alta dirección respecto 
de este tema.
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20% 
Dice que la principal 
dificultad para 
implementarlos es la falta de 
criterios objetivos

SÓLO 28%
conoce y entiende los 
criterios usados en 
planes de sucesión 

Un gran obstáculo: la incertidumbre en los criterios mina 
la confianza en los planes de sucesión.



tienen hasta un 70% más de probabilidades de fracasar en 
la transición de liderazgo, lo que puede llevar a una caída 
significativa en el valor de la empresa y la pérdida de cuota de 
mercado.

Stanford

El riesgo… Las empresas que no cuentan con un 
plan de sucesión formal 
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Sin un plan de sucesión, la mayoría de las empresas se 
enfrentan a la incertidumbre, la pérdida de talento clave y 
la dificultad para mantener la continuidad del negocio…

En 2011, la salida del CEO Mike 
Ullman sin un plan de sucesión 
claro llevó a la contratación de 
Ron Johnson, cuya estrategia de 
cambio radical resultó en una 
pérdida significativa de ventas y 
valor de mercado para la 
compañía.

Tras la muerte repentina del CEO 
Howard Solomon, la empresa 
enfrentó una transición de 
liderazgo desorganizada que 
desestabilizó la confianza de los 
inversores.

En 2013, la salida abrupta de Steve 
Ballmer como CEO de Microsoft sin 
un plan de sucesión claro resultó en 
una búsqueda extensa y caótica 
para su reemplazo. Aunque 
finalmente Satya Nadella fue una 
excelente elección, el proceso 
inicial mostró la falta de 
preparación de la empresa.
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KEY TAKEAWAY

Para asegurar la continuidad del liderazgo, es 
fundamental formalizar los planes de sucesión, 
invertir en el desarrollo de talento interno para 
preparar a los futuros líderes y alinear estos 
planes con la estrategia y el propósito de la 
empresa, maximizando así el impacto del 
liderazgo.
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Entonces… ¿con qué nos quedamos?

Acciones CLAVE para un liderazgo que 
impulsa el éxito organizacional:
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Propósito

• Impulsar la definición y 
comunicación del 
propósito organizacional. 
Involucrar a sus equipos 
en la construcción de un 
propósito inspirador y 
asegúrense de que cada 
colaborador comprenda 
cómo su trabajo 
contribuye a ese 
propósito.

• Implementar mecanismos 
de medición continua de la 
alineación con el 
propósito. 

• No limitarse a la encuesta 
anual de clima: utilizar 
herramientas como 
entrevistas, focus groups y 
feedback constante para 
comprender cómo los 
colaboradores internalizan 
y proyectan el propósito en 
su día a día.

• Asegurarse de que el 
propósito sea el eje 
central de la toma de 
decisiones y la gestión 
del desempeño. 
Reconocer y 
recompensar a aquellos 
colaboradores que 
demuestren un fuerte 
compromiso con el 
propósito 
organizacional.

Activación del 
propósito

Pulso del propósito El propósito en el 
desempeño
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Propuesta de Valor 

• Adaptar la EVP en base a 
las nuevas necesidades 
del talento.

• Ofrecer flexibilidad 
laboral, programas de 
bienestar integral y 
oportunidades de 
desarrollo profesional que 
resuenen con las 
aspiraciones de los líderes 
actuales y futuros.

• Obtener información clave 
para mejorar la EVP.

• Realizar estudios para 
entender qué atrae, 
retiene o hace que las 
personas se vayan de la 
organización, y cómo 
perciben la empresa como 
empleador, para 
identificar los elementos 
centrales de la EVP y las 
áreas de mejora.

• Construir una marca 
empleadora auténtica y 
coherente. 

• Asegurar de que lo que 
ofrecen internamente se 
alinee con lo que 
proyectan 
externamente, creando 
una experiencia laboral 
que cumpla con las 
expectativas del talento.

Actualización de la 
EVP

El diagnóstico como 
punto de partida

Cumplir la promesa de 
marca
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Planes de sucesión

• Generar un plan de 
sucesión estructurado no 
es sólo una buena 
práctica, es una decisión 
estratégica para 
anticiparse al futuro. 

• Invertir en una hoja de ruta 
clara permite asegurar la 
continuidad, estabilidad y 
liderazgo en tiempos de 
cambio.

Diseñar con visión

• Mapeo de talento interno con 
sus evaluaciones de 
desempeño y potencial de 
liderazgo (brechas y plan de 
desarrollo)

• Opciones de sucesión (interna y 
externa) con fortalezas y 
oportunidades de cada 
escenario

• Reconocer y desarrollar líderes 
internos y darle las 
oportunidades.

Involucramiento activo del 
directorio y alta dirección para 
que el proceso tenga impacto 
real y sea exitoso.

• Planificación de transición

• Definición de criterios de 
selección 

• Supervisión del proceso 

• Monitoreo

• Plan de contingencia para 
distintos escenarios

Identificación de roles críticos 
y sus perfiles de cargos

Liderar la transición 
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Los invitamos a revisar nuestros contenidos y seguirnos 
en nuestras redes

Employee Research and Experience Agency - Ipsos Karian and Box

El trabajo híbrido llegó para quedarse: 
reimaginando la forma en la que 
trabajamos | Ipsos

Tendendias de Experiencia del 
Colaborador en Latam 2025 | Ipsos
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https://ipsoskarianandbox.com/
https://www.ipsos.com/es-mx/el-trabajo-hibrido-llego-para-quedarse-reimaginando-la-forma-en-la-que-trabajamos
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