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Empresarial

Planificando la sucesion Il: ¢ Aun soy el lider quaecesita mi

organizacion?

“Muchos de los actuales directores, en situaciércara a la jubilacion y ante el fin de
sus carreras, niegan tal realidad y se resistenbaralonar su posicion por pura
inercia, acomodo, poder, o posicion y estatus $oBiar estas razones, la planificacion

en la sucesion debe iniciarse desde el comprongkprdpio afectado”.

Como se decia en el Cuaderno de Bitdcora N°. 1&,lzora de abordar la
sucesion dentro de organizaciones no lucrativagnseentran con que —en muchas

ocasiones— el problema lo constituyen los propiestados.

Muchos de los actuales directores, en situaciocacera la jubilacion y ante el
fin de sus carreras, niegan tal realidad y setegsia abandonar su posicion por pura
inercia, acomodo, poder, 0 posicidon y estatus kde@ estas razones, la planificacion
en la sucesion debe iniciarse desde el comproneserdpio afectado —fundador o
ejecutivo—, quien debera comenzar por realizarjertieio de autorreflexion, desde la
humildad y generosidad para con su organizacidepaniendo siempre los intereses

de la misma a los suyos propios.

A continuacién se muestran algunas de las reflesi@anlas que, como minimo,

el director ejecutivo debera enfrentarse con hateben la hora de su sucesion.
1. Mi aportacion y efectividad en el dia a dia.

« ¢En qué forma la fundacion va a evolucionar y debambiar en los proximos
cinco afos? ¢Qué habilidades son necesarias gararldichos cambios? ¢Las
tengo?

« ¢ Existen nuevos retos y actuaciones que sé quantdadion deberia estar
abordando pero simplemente no tengo la energiatevés suficientes para

contemplarlos?



« ¢ Qué nivel de emocién siento cada mafana en minocamia oficina? ¢Qué
nuevas habilidades o mejores maneras de hacemlbdjdr he adquirido en los
altimos afos? ¢Estoy deseoso de aprender y mejoiarhabilidades, o
simplemente mi carrera ya esta hecha y no necesis®

« ¢ Sequiré siendo eficaz en el liderazgo y la digecdie mi equipo directivo?

2. Obstaculos personales para dimitir. Si es eviden para mi que deberia

considerar dejar a mi trabajo, ¢ qué barreras persoales puedo tener?

« ¢ Puedo imaginar un futuro potencialmente apasierguré pueda revitalizarme?
¢, O por el contrario estaré aburrido y sin sentidmevida?

« ¢ Puedo tener miedo de no encontrar otro trabajonpedad? ¢ Estoy preparado
para desempenfar otro trabajo diferente?

« ¢ Estoy financieramente limitado? ¢AUn no tengockufie reserva econdmica
para jubilarme o trabajar por un salario menor?

« ¢ Representa mi posicion profesional y mi estatasisen este trabajo tanto que,
a pesar de saber que debo irme, me niego a dimitir?

« ¢ Estoy preocupado por dejar algunas actuacionesdeasny sin finalizar en la
fundacion?

« ¢ Pienso que no hay ningun otro que pueda hacetraiségo tan bien como yo?

¢, Seria perjudicial para la fundacion mi dimision?
3. Barreras de la organizacion para dimitir.

« ¢Admitiria mi dimision el patronato o junta direeti o por el contrario se
resistiian a aceptar mi decision? ¢Podrian sentidecepcionados o
traicionados?

« ¢ Estaria dejando la fundacion de mala manera, emumomento?

« ¢Estan algunos de mis principales colaboradoreavimdpoco maduros, en
periodo de formacién, o demasiado dependientes & drcisiones y
orientacion?

« ¢ Es el equipo ejecutivo incapaz de dirigir la fuoldia por un periodo de tiempo
sin mi?

« ¢ Esta preparado y dispuesto el patronato a gesgbpariodo de transicion de

liderazgo?



+ ¢ Hay financiadores y donantes cuyo apoyo depende peesencia?

+ ¢ Hay relaciones clave sostenidas por mi solo?

ANTIDOTO PARA EL "SINDROME DEL FUNDADOR" UN EJECUT IVO
INTERINO

Un fundador, o director ejecutivo con mucha antigiie esta generalmente
vinculado de manera muy personal y emocional aihadcion que ha creado o en la
que ha servido. Como resultado, este tipo de lfdechas veces no comprende,
consciente o inconscientemente, el concepto dpasastotal y definitivo de las riendas
de la organizacion, influencia y poder para el pnax ejecutivo, aferrandose a sus

funciones con la excusa de transferencias de gsdatonadas y parciales.

Curiosamente, el equipo directivo a menudo experimnégual dificultad en
dejar ir a fundadores y dirigentes de vieja guardiachos de los ejecutivos se
formaron y crecieron al amparo de sus lideres. iSidny carisma y determinacion
personales, les hicieron sumarse a la organizagidiljendo satisfacer asi una
necesidad social que les preocupa. Incluso puedphicikamente que esperen del
proximo ejecutivo la misma filosofia y estilo destién continuista del fundador. Una

aspiracion que, muy probablemente, predispongacalssr hacia el fracaso.

Histéricamente sectores de la sociedad durante entielmpo abordaron la
politica del uso de dirigentes interinos. Protdsiary otros grupos religiosos tenian
estipulado mandar un ministro interino para dirfiovisionalmente una congregacion

después de la salida de un pastor permanente.

La congregacion necesita un cierto tiempo paragéese emocionalmente de su
pastor antes de estar preparada para abrazarugesos La casa madre mantiene una
oficina de interinos especialmente capacitados fzaititar ese proceso alla donde se
necesite. Su trabajo incluye ayudar a miembrosdgldsia a fijar metas para el futuro
y determinar las habilidades que el proximo pasemesitara para llevarlos hasta esos
objetivos. La congregacion experimenta diferentstgos de liderazgo con el interino
provisional, y puede ver la evolucion y el éxitosralla de la sombra de su anterior
pastor.



De manera parecida, la salida del fundador en ugenzacion sin fin de lucro
permite que su patronato o junta directiva puedsear la fundacion durante el
periodo interino, en un tiempo aconsejable entie geocho meses, suficiente para
separarse de la influencia de su fundador y exgatamdo un enfoque diferente con un
director interino. Si una fundacioén utiliza esteipgo de trabajo interino para afrontar
el reto de sustituir a su fundador, reducira corchouel riesgo de que el patronato o

junta rechace el liderazgo del préximo directocef®o permanente.
MIRANDO AL FUTURO

Aunque la planificacion de la sucesion puede remtas un asunto delicado
para un director, equipo ejecutivo, patronato agudirectiva, la experiencia sugiere que
la complejidad de la salida de un fundador puesgall a convertirse en un interesante
reto para que la organizacion salga favorecidartalecida. Cada plan de sucesion es
diferente en cada caso y cada organizacion, pouestp. Pequefias fundaciones y
organizaciones menores puede que no tengan stdiciggrsonal y recursos para

desarrollar estos planteamientos.

Algunos lideres se enfrentaran a una serie degr@s que son muy diferentes
y especificos en organizaciones que se abordeltelmancia en una tercera o cuarta

generacion de ejecutivos.

Muchas otras variables, desde las fuentes de fa@bdn a una creciente
necesidad de una mayor diversidad del personatlgpuafectar la estrategia que una
organizacién decida ante una inminente transic®didkrazgo. Pero la necesidad de
mirar hacia adelante y prepararse para un evectmabio en la parte superior es
primordial. Creemos que estas cuestiones son aasidnes importantes no solo para
las fundaciones, sino para el sector sin animaci® lcomo un todo. El gran nimero de
directores ejecutivosoomersréximos a su jubilacion garantiza un océano de
oportunidades y retos de suficiente calado coma gae nos planteemos seriamente
como queremos que sea la préxima generacion denodits, de como y quién liderara

el cambio del impacto social en nuestra comunidad.

La oportunidad que se presenta ante nosotros edgramnos generales,

irrepetible. Decidir que el peso de la sociedad @ivcorto plazo, frente a un rol de



gobiernos cada vez menos eficaces, lo asuma \elieletercer sector a traves, sobre
todo, de las fundaciones, depende sélo de nosatigstro compromiso, vision y
sabiduria para gestionar las sucesiones y candidiaimados a liderar ese papel en

favor de la sociedad, nunca antes tan demandada looss ahora.

Por Juan Algar, presidente de la International HelpAlliance



