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Compendio 
 
 

 

Bajo el esquema tradicional que manejaban las empresas hasta buena parte de 

los años 90 del siglo XX, hablar de planes de carrera resultaba un atractivo 

proyecto o una importante muestra del interés que poseía la organización por el 

crecimiento y desarrollo del personal en su seno. 

 
 

Los planes de carrera no son más que un conjunto de pasos y niveles distribuidos 

en años de experiencia, niveles académicos, calidad del desempeño y otros 

factores de importancia relativa que se le ofertan al neo-colaborador y al 

trabajador activo con la firme intención de motivarlo y ofrecerle un futuro próspero 

basado, principalmente, en su esfuerzo. No se trata del azar ni de decisiones 

subjetivas, si se logran los puntos necesarios para alcanzar una posición superior 

y esta se encuentra vacante, el individuo puede reclamar lo que le corresponde. 

 

 

A diferencia de los planes de carrera, cuya planificación suele ser rígida y lineal, 

los planes de sucesión no prevén el crecimiento o desarrollo profesional del aliado 

basado en años de permanencia en un cargo o de acuerdo a los niveles 

académicos obtenidos. Los planes de sucesión parten, principalmente, del mapa 

de competencias desarrolladas o potenciales del individuo y las comparan con los 

mapas correspondientes a las diferentes vacantes que puedan existir en alguna 

unidad, aquella que más se aproxime, se convierte de manera inmediata en el 

futuro sucesor sin importar, para ello, si el candidato posee tres meses o tres años 

en la empresa. 

 

 

Esta importante diferencia es la que separa a los planes de carrera de los planes 

de sucesión, siempre que estos últimos estén basados en competencias, pues de 

lo contrario se estaría incurriendo en el error de denominar de dos maneras a una 

misma práctica. 



 

 

Además de ello, cuando se habla de una continuación ordenada y planificada 

como concepto de los planes de sucesión, no se le está dando el carácter 

tradicional de espacio y tiempo, el orden viene dado por el esquema, representado 

en el mapa de competencias, y la planificación se ubica en la premisa que 

establece que quien posea el talento es quien debe ocupar el cargo. 

 

 

Los planes de sucesión son utilizados por organizaciones cuya madurez 

organizacional y responsable orden en los procesos le permiten establecer el 

mapa de competencias de su personal desde que ingresa a la empresa, 

actualizándolo de manera constante, facilitando con ello la tenencia de una 

fotografía casi instantánea del perfil de competencias de su gente lo que se 

traduce en una importante herramienta de decisión pues permite evaluar a los 

futuros responsables de cargos de mayor envergadura por su talento y no por su 

trayectoria curricular, como ocurre en los planes de carrera. 

 
 

Estos son los puntos claves que permiten crear la marca personal para lograr ser 

el candidato idóneo para cubrir la ausencia del presidente de una compañía, 

fortaleciendo la imagen de la empresa en el mismo proceso de transición. Esta 

parte del tema se pretende abordar en este estudio, donde se ha dado a conocer 

el perfil de los sucesores de LH Internacional y conocer cómo funciona su 

liderazgo dentro de la empresa y la manera cómo impacta a todos los miembros 

de la misma. Todo quedará evidenciado en el análisis de los resultados que 

permiten dar a conocer los resultados que determinen cuál es el candidato ideal 

para suplir al Ing. Luis Hernández y encaminar la empresa a nuevos rumbos. 

 

 

Para ello, se realizó un análisis exhaustivo evaluando los perfiles de cada uno de 

los candidatos, además de realizar una entrevista a todos los implicados en la 

empresa, desde su presidente, colaborador, proveedores, 



 

encargados de alto mando y los propios candidatos. Con el objetivo de establecer 

cuál de los dos es el más idóneo para suceder al presidente de LH Internacional. 

Este proceso ha dejado como resultado que ambos candidatos cuentan con las 

condiciones necesarias para ocupar el puesto de su padre al momento que este 

decida retirarse, pues ambos cuentan con un perfil ajustado a las necesidades de 

la organización y podrían llevarla a los rumbos del éxito. No obstante, se ha 

recomendado que se pueda realizar una fusión entre ambos para lograr un mejor 

trabajo. 



 

CONCLUSIONES  
 

 

Las conclusiones presentadas se ejecutarán en base a los objetivos establecidos, 

determinando si se han podido comprobar o no. En este sentido, en el primer 

objetivo específico que busca Analizar los factores que han impulsado el 
 
desarrollo del negocio llevado a cabo en LH Internacional, se puede decir lo 

siguiente: 

 
 

 La evolución de los resultados obtenidos en términos de crecimiento 

anual durante los últimos tres años, se debe a la venta de los productos, lo 

que lo ha hecho líder y que, a pesar de que varía mucho de precio se 

mantiene, por la calidad, la bateríaTrojan, de igual forma los aires 

acondicionados han tomado mucho auge en los últimos años.

 
 

 La proyección de crecimiento 2018-2020 es vender mucho para mejorar los 

márgenes de beneficios de los últimos años. El mercado actual al que se 

dirige LH Internacional es el de compra y ventas de equipos, aunados con un 

mercado de servicios, dirigiéndose a empresas, grandes y pequeñas, 

negocios, entidades públicas y hogares, supliendo las diferentes 

necesidades de abastecimiento de energía alternativa para todos, además 

de otros productos y servicios.

 

El Segundo objetivo que intenta Investigar el nivel de influencia de la marca 

personal de los sucesores en el posicionamiento de la marca de LH 

Internacional, se puede decir lo siguiente: 

 
 

 La marca personal de los sucesores, tanto el mayor como el menor, influye 

de forma positiva entre todos los miembros de LH Internacional, su charisma, 

capacidad de trabajo en equipo, la postura ante asociados y superior, lo 

hacen ser ejemplos dentro y fuera de la empresa. Su identificación con la 

empresa les permite poner todo su empeño y pasión en el proceso de 

negocios.




 Suplidores y clientes tienen conocimiento de su existencia, y reconocen sus 

habilidades al momento de hacer cada una de las transacciones. Entienden 

que estos cumplen con los requisitos para llevar las rentas y continuar el 

legado de su padre con LH Internacional, haciéndola cada vez más grande y 

próspera, para enfrentarse a cualquier competencia que surja en el Mercado.

 

El objetivo que buscaba conocer el nivel de liderazgo de los sucesores y su 

impacto en el proceso de gestión de LH Internacional, ha quedado 

comprobado, a través de las siguientes conclusiones: 

 
 

 Los sucesores, ambos, cuentan con un alto nivel de liderazgo dentro de 

la empresa, pues sus habilidades para comunicarse les permiten darse a 

entender con todos los miembros de la empresa, las negociaciones de les 

facilitan, son colaboradores, saben trabajar en equipo, no dudan en ayudar al 

colaborador que lo necesite, sin importar el nivel al que corresponda. 

 
 

 Es importante destacar que, los sucesores, son carismáticos y su preparación los 

ayuda a ejecutar sus actividades adecuadamente, proporcionan a los colaboradores 

la confianza en ejecutar cualquier tarea, sin temor a cometer un error, pues de estos 

pueden aprender para ser mejores. Son solidarios, con alto nivel de humanidad, 

sensible ante las necesidades de los otros, lo que proporciona a la empresa la mejor 

imagen ante sus clientes y proveedores.

 

El cuarto objetivo que pretendía describir los aspectos tecnológicos, gerenciales y 

humanos son tomados en cuenta por los sucesores para mejorar su marca 

personal ante clientes y proveedores, se ha comprobado y permite contar con las 

siguientes conclusiones: 

 
 

 A nivel tecnológico, ambos sucesores de auxilian de las redes sociales para 

manejar su perfil, aunque el mayor es muy reservado en lo que refiere a su 

preparación profesional, es decir, no proporciona mucha información al público. No 

obstante, cuenta con muchos seguidores, al contrario de su hermano menor, que es 

un poco más selectivo en el mundo de las redes.






 Se establece que los sucesores son de publicaciones que tienen que ver mas con 

su mundo familia y personal que con el mundo laboral, dejando ver su nivel de 

humanismo y la manera como dan prioridad a lo importante para sus vidas.

 
 

El quinto y último objetivo que buscaba Establecer las marcas personales de liderazgo 

presentes en el relevo generacional del fundador de la empresa LH Internacional, 

S.R.L., responde mejor a los actuales requerimientos de liderazgo de la 

organización, se ha comprobado y permite contar con la siguiente conclusión: 

 
 

 Generalizando, es importante destacar que cualquiera de los dos sucesores 

se encuentra preparado para asumir el mando de LH Internacional, cuenta con el 

perfil adecuado para ejecutarlo y que su marca personal de se encuentra cargada 

de liderazgo, carisma, capacidad de comunicación y ayuda, dejando claro que los 

presidentes pueden hacer una adecuada elección o buscar la manera para que 

trabajen en equipo en la dirección de esta prestigiosa empresa, cuya imagen se ha 

construido por más de 28 años. 
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