


Resumen ejecutivo

Los ultimos afios han
seguido desafiando al
mundo de los negocios,
con pocos indicios de
que el futuro cercano
sea diferente.

Las fuerzas desestabilizadoras, como la
inflacion y la inestabilidad politica, estan
chocando de frente con nuevas
tecnologias. Mientras tanto, los cambios
demograficos continan transformando
rapidamente tanto a las fuerzas laborales
como a los lideres. El resultado es un
entorno de liderazgo mas dificil y
estresante que nunca, con niveles sin
precedentes de Burnout en los lideres.

Para comprender mejor los desafios que
enfrentan los lideres, LHH realizd su
encuesta anual a ejecutivos de nivel C (n =
2675). Estos lideres, provenientes de
diversas industrias y geografias,
compartieron las preguntas que los
mantienen despiertos por la noche:
;Como puede su empresa preservar el

conocimiento mientras empodera a una
fuerza laboral mas flexible? ; Como
pueden garantizar el éxito de los lideres
que se enfrentan a un escrutinio mas
intenso que nunca? ;Cémo pueden
ayudar a cerrar las brechas criticas de

talento que socavan la eficacia de sus
equipos de liderazgo?

Las respuestas revelan una prioridad clara
para las empresas que buscan superar
este estado de “volatilidad perpetua” la
necesidad de adoptar un nuevo
paradigma de apoyo al liderazgo. Las
organizaciones deben replantearse su
enfoque hacia el talento en favor de uno
que maximice recursos mas flexibles y
receptivos, facilite transiciones
profesionales exitosas y promueva el

bienestar de los lideres ante el cambioy la
incertidumbre.

Este informe explora estos temas,
proporcionando informacién adicional
sobre el estado del liderazgo ejecutivo a
medida que entramos en 2025.

Juan Luis Goujon
SVP & Global Head
ICEO

Estadisticas clave de la encuesta:

43%

56%

33%

23%

de los lideres han experimentado
la rotacion de mas de la mitad de
su equipo de liderazgo en el
ultimo afo.

de los lideres reportan sentirse
agotados (burnout), y el 75% desea
un mayor acceso a mas tipos de
apoyo al liderazgo.

de los lideres no se sienten
seguros con su capacidad para
desempenarse al asumir un
nuevo rol.

de los CEOs consideran que la
colaboraciony el trabajo en
equipo son una de las mayores
brechas de capacidad que afectan
la efectividad del liderazgo.
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Desafio 1

La necesidad de un liderazgo resiliente

Es un momento dificil para liderar una
organizacion.

Un entorno econdémico desafiante significa que los recursos son mas escasosy
la competencia por ellos es mas feroz. Mientras tanto, los ejecutivos enfrentan
expectativas extremadamente altas para obtener resultados rapidos.

Si bien cada organizacion debe desarrollar una estrategia personalizada para
enfrentar estos desafios, nuestra investigacion muestra que los lideres de
diversas industrias estan enfrentando temas similares. La convergencia de
estos factores resalta la importancia de que los ejecutivos desarrollen entornos
resilientes, capaces de responder a las tendencias externas mientras
mantienen la estabilidad operativa dentro de sus negocios.

Top global challenges reported by leaders

External challenge Internal challenge

27% Globalization and 23% Team effectiveness

increased competition . o
22% Finding critical talent

27% Inflationary pressures

2ne areesee cosis 22% Digital transformation Select the country

* for additional detail

(+) Canada £ USA & Brazil £ Spain () France
28% Economic uncertainty

and market volatility ¥ Global
> Globa
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El liderazgo en una encrucijada

Estas condiciones desafiantes
han llevado a niveles sin
precedentes de burnouty
rotacion en el nivel ejecutivo.

Como resultado de factores como la inflacion, la
interrupcion en la cadena de suministro y otros
eventos geopoliticos, muchas organizaciones han
experimentado caidas drasticas en sus ingresos o
desempefio en los Ultimos afios. Ahora, con la
disminucion de varios de estos factores disruptivos, las
expectativas de los accionistas son mas altas que
nunca. Estas altas expectativas vienen acompafiadas
de una fuerte presion, con ejecutivos sometidos a
plazos imposibles o expectativas de recuperacién poco
realistas.

El estrés resultante por cumplir con estos objetivos
estd impulsando una rotacion sin precedentes en los
equipos de liderazgo, con un 43,3% de los lideres
informando que mas de la mitad de su equipo de
liderazgo ha cambiado en el Ultimo afio. Estas cifras
son alin mas altas en ciertas regiones, como 54% de
lideres en la region de APAC que han experimentado
una alta rotacion, y en industrias como Ventas, Medios
o Marketing, donde hasta 73% de los equipos han visto
cambiar a mas de la mitad de sus miembros.

de los lideres han
experimentado la rotacién
de mas de la mitad de su
equipo de liderazgo en el
ultimo afo.

de los lideres reportan
sentirse agotados, con la
mayor proporcion
proveniente de la
Generacién Xy los
Millennials (aumento desde
el 52% en 2023).



;Qué sigue para el liderazgo?

Para navegar en un entorno economico desafiante, las
empresas deben adoptar un nuevo paradigma sobre la
efectividad del liderazgo y la forma en que impulsan el
éxito del liderazgo en todos los niveles.

La capacidad de enfrentar estos desafios externos e internos recae en los hombros de
ejecutivos talentosos. El problema es que el talento es escaso, la rotacién de liderazgo es alta
y muchas organizaciones carecen de los recursos para desarrollar lideres en todos los
niveles.

Nuestra encuesta identificé tres temas clave sobre la efectividad del liderazgo que las
organizaciones deben abordar para superar los desafios actuales que enfrentan los negocios.

En este informe, exploramos estos temas en profundidad:

Navegando un cambio generacional

Empoderando a los lideres para prosperar

Elevando el desempeno del liderazgo
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Desafio 2

Navegando un cambio
generacional en el liderazgo

Se hareconocido desde hace tiempo que la
fuerza laboral global esta envejeciendo.

Las bajas tasas de natalidad han llevado a paises como Alemania'y Japon
a enfrentar escasez de talento, ya que las poblaciones mayores se jubilan

con menos jévenes para reemplazarlas. En Estados Unidos, se estima que
10.000 trabajadores se retiraran cada dia hasta 2027*.

Este "tsunami plateado" representa uno de los mayores cambios
demograficos de la historia, dejando a las organizaciones con un desafio
inmenso: ;Cémo pueden gestionar su dependencia de una poblacién de
ejecutivos que envejece mientras desarrollan una nueva generacién de

lideres? Mas auin, jcomo pueden replantear su estrategia de talento para
generar mayor fluidez y maximizar el valor de las personas que ya tienen?

Alliance for Lifetime Income (2024)



4> A

Aprovechando el "Tsunami Plateado”

Nuestra relacion con la jubilacion ha
cambiado para siempre, con mas
lideres buscando permanecer en la

fuerza laboral por mas tiempo.

Si bien un gran nimero de lideres se estan acercando a la edad
de jubilacién, hay razones para pensar que este podria no ser el
precipicio de talento que temian los futuristas. Impulsados por

las necesidades financieras y una mejor salud en la vejez, muchos
profesionales estan trabajando hasta finales de los 60y 70 afios.

Aunque algunos profesionales eligen dejar sus roles de tiempo
completo, muchos optan por compromisos laborales mas
flexibles que les permiten mantenerse activos, generar ingresos
adicionales y encontrar satisfaccién personal. Nuestra
investigacién respalda esta tendencia:

» 56% de la generacion Baby Boomer esta considerando

un cambio de rol en los proximos 3 afios, pero solo
16% planea retirarse.

De las personas que permanecen en la fuerza laboral,
el 39% planea iniciar su propio negocio o0 asumir un
nuevo rol fuera de su empresa actual.

Esto significa que estos colaboradores atin pueden contribuir
a la estrategia organizacional, aunque probablemente vean
el empleo de una manera muy diferente a la de generaciones
anteriores.

de los lideres Baby
Boomer estan
considerando un cambio
de rol en los proximos 3
anos.

Sin embargo, solo el
16% planea retirarse
en los proximos 3
anos.



Redefiniendo el retiro

En busca de roles que coincidan con su
estilo de vida, los lideres al final de su
carrera estan reescribiendo los capitulos

finales de sus viajes profesionales.

A medida que los Baby Boomers se acercan al final de sus
carreras tradicionales, sus motivaciones han cambiado en
comparacion con las generaciones mas jovenes. Con el fin
de mantener su estilo de vida hasta la jubilacion, este grupo

estd mas motivado por la seguridad financieray el deseo de
dejar un legado duradero de su trayectoria profesional.

Finalmente, estas motivaciones se equilibran con otra mas
personal: la autonomia. Al buscar sus Gltimos roles, los
lideres de esta generacion buscan oportunidades con

horarios flexibles y la capacidad de mantener cierto control
sobre su trabajo.

Estos factores explican el creciente interés de los Baby
Boomers en carreras que les permiten participar en diversos
proyectos alineados con sus intereses mientras reducen o
flexibilizan sus horas de trabajo. Estos esquemas reflejan su
deseo de seguir contribuyendo de manera significativa, al
mismo tiempo que adaptan su trabajo a sus necesidades en
las etapas finales de su vida laboral.

En comparacion con otras generaciones,
los Baby Boomers estan:

O mas motivados por obtener
26 /O recompensas financierasy

compensacion.

mas motivados por construir un

22% legado o dejar un impacto

duradero.

mas motivados por obtener

1 1 O/O reconocimiento y respeto de

sus pares.

mas motivados por superar

1 1 O/O desafios y resolver

problemas complejos.

mas motivados por ejercer

1 OO/O autonomiay control sobre

sus decisiones.

4> A



La experiencia importa: Aprovechando
el talento de lideres experimentados

La gestion del talento no es una estrategia pasiva.

La gestién del talento requiere un enfoque proactivo, especialmente en lo que respecta a la sucesién de liderazgoy la
retencién de conocimientos clave. Las organizaciones deben dar prioridad a las conversaciones sobre estrategias de

carrera para garantizar transiciones fluidas hacia roles de liderazgo, al mismo tiempo que preservan el conocimiento

institucional y la propiedad intelectual.

Estas conversaciones ayudan a los lideres a comprender sus opciones, prepararse para futuras oportunidades y
navegar su trayectoria profesional con claridad y proposito. Al facilitar un diadlogo abierto sobre aspiracionesy
necesidades de desarrollo, las organizaciones pueden “desbloquear” el flujo de talento, permitiendo tanto la movilidad
como el crecimiento, al mismo tiempo que reducen riesgos y fomentan la retencion a largo plazo.

Recomendacion 1 Recomendacion 2

Apoyar en estrategias de carrera Implementar estructuras de trabajo
para ejecutivos para navegar el flexibles y basadas en proyectos
cambio sin dificultades. para capitalizar las preferencias.

Las compafiias pueden fomentar un dialogo Las empresas pueden aprovechar la experiencia
continuo para ayudar al talento senior a explorar ofreciendo trabajos por proyecto, roles de
opciones mas alla de una progresion de carrera consultoria o mentoria. Estos programas fomentan
tradicional. Esto genera una conversacion activa el aprendizaje intergeneracional, creando una
sobre la sucesion de liderazgo, facilitando una fuerza laboral dindmica que combina la

transicién mutuamente beneficiosa. experiencia consolidada con nuevas perspectivas.

Algunas organizaciones experimentaran
una "fuga de conocimiento" a medida
que las generaciones mayores
abandonan su organizacion en favor de
otras carreras, pero las empresas mas

astutas descubriran como aprovechar
este nuevo grupo de talento
experimentado.

Juan Luis Goujon

SVP & Global Head
ICEO




Desafio 3

Empoderando a los
lideres para prosperar en
nuevos desafios

Es dificil ejecutar una estrategia cuando los
jugadores siguen cambiando.

En este reporte, ya hemos explorado los efectos del cambio generacional y el
impacto significativo que esto podria tener en el conocimiento institucional.
Combinado con niveles extremos de rotacion en puestos senior, las organizaciones

estan reformando rapidamente la composicién de sus equipos de liderazgo. Y estos
equipos se estan volviendo mas jovenes..

Sibien la Generacién X ya esta bien representada en los equipos de liderazgo, los
Millennials y la Generacion Z apenas estan comenzando a ocupar los puestos mas

altos en las organizaciones. Estas generaciones son nuevas en los roles de liderazgo y
poseen estilos y motivaciones diferentes a las de los lideres anteriores.

En un momento en el que las expectativas sobre el desempefio organizacional estan
en su punto mas alto, las organizaciones estan navegando la complejidad de
gestionar equipos de liderazgo multigeneracionales. Estas diferencias generacionales
contintan transformando la forma en que se estructuran las organizacionesy el tipo
de apoyo que necesitan para asegurar el éxito de sus altos directivos.

Comparado con otras generaciones, la Generacion Z es:

28%

mas propensa a sentirse
motivada por generar un
Impacto positivo en su
equipo que la Generacion X.

2X

veces mas motivada para
ayudar a otros a alcanzar su
maximo potencial.

4> A

menos motivada por las
recompensas financieras en

comparacién con otras
generaciones.
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Despejando el camino hacia la confianza

A medida que un gran numero de personas asume roles de liderazgo por primera
vez, desarrollar la autoconfianza nunca ha sido tan crucial como ahora.

Hay mucho en juego en los equipos de liderazgo, pero no
todos piensan que tienen lo necesario para tener éxito.
Nuestra encuesta muestra que en los primeros 12 meses en
un nuevo rol, el 31% de los ejecutivos no se sienten seguros
de la capacidad de su equipo de liderazgo para
desempefiarse. Sorprendentemente, muchos lideres
comparten un sentimiento similar sobre si mismos, ya que el

33,3% de los nuevos lideres afirman que no se sienten
seguros de su capacidad personal para desempefiarse.

Estos sentimientos reflejan otra tendencia en nuestros datos:
las generaciones mas jévenes y aquellos que estan en los
primeros tres aflos de un rol de liderazgo reportan niveles
significativamente mas altos de burnouty rotacién. Sin

embargo, hay razones para creer que muchos de estos lideres
podrian haber tenido éxito en otras circunstancias.

Entonces, ;qué significa esto en la practica? Las
organizaciones deben apreciar el rol de la confianza como un
obstaculo critico para el éxito del liderazgo. Al encontrar las
formas correctas de apoyar a los nuevos lideres, las
organizaciones desarrollan la preparacién y facilitan una
integracién mas sélida en el equipo de liderazgo en general.

Confianza en la capacidad personal para enfrentar
los desafios empresariales segun la antigiiedad

33%

44%
56%
41%
33%
0
16% 11% 14%

19% 20%
Menos de 1-3 4-5 6-10 11-20 Mas de
un ano anos afos afos afos 20 afios

Antigliedad en el rol actual

Tiene confianza . Tiene alta confianza .
en si mismo (7-8) en si mismo (9-10)

No es seguro de si
mismo (1-6)
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Mas alla de la incorporacion:
Solucionando un sistema roto

Si bien las organizaciones ya

invierten en apoyar la incorporacion

de ejecutivos, nuestro reporte

sugiere que estos sistemas no estan

equipados para enfrentar el
momento actual.

La combinacion de la adversidad en el mercado y las

expectativas de los stakeholders suelen abrumar a los nuevos

lideres, lo que provoca altas tasas de fracaso en los roles
ejecutivos.

Recomendacion 1

Enfécate en los pasos criticos de las
carreras para ayudar a todos los lideres
a desarrollar habilidades y confianza, no
solo a los nuevos en la organizacion.

Las empresas deben centrarse en los momentos
criticos que se producen a lo largo de la carrera de un
ejecutivo, apoyando a los lideres cuando asumen un
nuevo rol o se comprometen con un cambio en su
trayectoria profesional.

Cada nuevo rol viene con desafios Unicos, y estos
pueden facilmente descarrilar a un lider emergente
cuando se embarca en un nuevo desafio profesional.

Ya sea que el lider sea nuevo en la organizaciéon o un lider
interno que asume un nuevo rol, las organizaciones
deben replantearse cémo habilitan el éxito de un lider
mediante un apoyo personalizado que esté alineado con
el lider, el rol y la organizacién. Este enfoque no solo
aumenta la confianza, sino que también facilita una
integracién mas rapida y efectiva en el equipo de
liderazgo en general.

Recomendacion 2

Facilite el éxito de los lideres a través de
un enfoque de incorporacién
personalizado.

El onboarding ejecutivo no es de "talla Unica". Cada
lider tiene un conjunto de desafios y dindmicas en los
que se esta enfrentando. Proporcionar apoyo
personalizado para navegar este momento critico
acelerara el éxito y el impacto de los lideres.

Se trata de aprovechar al maximo
una inversién. Dedicamos todo este
tiempo y energia tratando de
encontrar el talento adecuado... Es
por eso que deberiamos seguir
apoyandolos mientras se adaptan a

su nuevo rol.

Juan Luis Goujon

SVP & Global Head
ICEO




Desafio 4

Elevando el desempeno

del liderazgo

4> A

A medida que los equipos de liderazgo buscan
impulsar el desempefio, muchos ejecutivos sienten
que sus organizaciones son tomadas por sorpresa
por cambios impredecibles o extremos en entornos
politicos o regulatorios, lo que los lleva a sentir que
siempre estan tratando de "ponerse al dia". Es facil
culpar ala volatilidad de los factores externos, pero

hay evidencia que sugiere que algunos de estos
fracasos son autoinfligidos.

Si se examinaran los principales equipos de
liderazgo de muchas organizaciones, se encontrarian
personalidades fuertes, objetivos desalineados 'y
habilidades que no se complementan. Si bien es
probable que los individuos sean lideres de alto
rendimiento, a menudo trabajan en contra de los
demas en busca de su propia vision para la
organizacion. Considerando esto, no es

sorprendente que muchos equipos de liderazgo
terminen siendo menos que la suma de sus partes.

Esto plantea la pregunta: ;como pueden las
organizaciones superar algunos de estos obstaculos
arraigados para formar un grupo de lideres efectivos
y de alto rendimiento?

G

de los CHROs consideran
que la colaboraciony el
trabajo en equipo son
algunas de las mayores
brechas de capacidad que
afectan a los lideres.

de los CEOs consideran que el
pensamiento estratégico es
una brecha, lo que refleja una
incapacidad para tomar
decisiones que tengan en
cuenta el contexto
organizacional completo.
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Los desafios para un liderazgo colaborativo

Muchos equipos de liderazgo luchan
por lograr la efectividad del equipo,
limitados por problemas
estructurales y otros procesos
ineficaces.

Nuestra investigacion sugiere que los desafios para construir
equipos de alto desempefio provienen tanto de brechas en
habilidades criticas como de otros factores estructurales. Los
equipos de liderazgo a menudo carecen de objetivos
estratégicos claros, lo que lleva a la ineficacia general del
proceso de toma de decisiones. Ademas, se investigd que 1 de

cada 4 ejecutivos identificd un desajuste entre los roles criticos
en su organizaciony las personas que los ocupan.

Estos desafios se ven agravados por la naturaleza
multigeneracional de estos equipos y el impulso hacia el
trabajo hibrido o disperso en los Ultimos afios. Muchos equipos
de liderazgo carecen de un lenguaje compartido para
colaborary rara vez tienen el tiempo cara a cara necesario para
construir conexiones mas fuertes. Unos vinculos de liderazgo
mas sélidos serian clave para establecer un enfoque mas
proactivo, que permita a los equipos ejecutivos crear
estrategias que predigan hacia dénde se dirige el mercado, no
solo hacia dénde ha estado.

Los 5 principales factores
que obstaculizan la eficacia
del equipo de liderazgo

2 7 O/ falta de claridad en torno a los
0 objetivos estratégicos
270/ procesos de toma de decisiones
O ineficaces
2 6 O/ fracaso en la ejecucion de planes
0 estratégicos
0 colocacién inapropiada de lideres
O en roles clave

2 6 O/ falta de cohesién dentro del equipo
O de liderazgo senior

4> A



4> A

Necesidad de desarrollar iniciativas centradas en el talento

Para lograr sus objetivos estratégicos,
las organizaciones estan reconociendo
la necesidad de invertir y retener
habilidades criticas de liderazgo.

Las organizaciones esperan lograr mucho en los proximos afios. Sin
embargo, si se les pregunta a los ejecutivos, no estan seguros de
contar con el talento adecuado en sus roles para alcanzar estos
resultados. Esto quedo reflejado en nuestro informe: de los 7
principales desafios internos reportados por los CEOs, 5 estan
directamente relacionados con el desarrollo del talento o la
efectividad del equipo de liderazgo.

Estos desafios de talento se traducen en necesidades de desarrollo
para los lideres, con muchos equipos ejecutivos reconociendo que
carecen de las habilidades técnicas y de liderazgo necesarias para
apoyar la modernizacion de su empresa. Esto representa un
verdadero riesgo para las organizaciones en un momento en el que
esperan modernizarse, adoptar nuevas tecnologias y responder a
cambios sin precedentes en el entorno.

Desafios del
talentoyla
eficacia de los
equipos

Principales desafios internos segun lo informado por los CEOs (n = 284)

Encontrar talento critico [ NN %%
Efectividad del equipo I 29%
Transformacién digital I 2o
Moral y bienestar de los empleados NN 4%
Gestion de las expectativas de los stakeholders | N 370
Desarrollo de habilidades criticas | A 3%
Retener a los mejores talentos NN 2%
Asignacién de recursos y presupuestos [N 1%
Cultura organizacional NN 0%
Navegar por acuerdos de trabajo flexibles I 0%
(por ejemplo: remoto, hibrido)

Reestructuracion y reajustes organizacionales [ N 3%

Fomentar la diversidad, la equidad y la inclusion N /%

0.00% 10.00% 20.00% 30.00%
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Equipos de liderazgo
que ven mas alla

El negocio ha evolucionado, y los lideres deben estar en
su mejor momento para tener exito en este entorno.

A medida que seguimos experimentando mercados impredecibles, los equipos de liderazgo
deben unirse y establecer un enfoque efectivo para la colaboracion, la toma de decisiones y la
efectividad del equipo. Este es un paso critico para las organizaciones que esperan alcanzar sus
objetivos estratégicos.

Recomendacion 1

Acelerar la toma de decisiones a
través de orientacion y mentoria
experimentada.

Las empresas pueden crear canales de
comunicacién que permitan a los lideres
potenciales acceder a la experiencia vivida de
aquellos que han estado alli antes: individuos
con un historial de liderazgo en organizaciones
complejas, que pueden proporcionar
conocimientos a nivel ejecutivo y demostrar
cémo se aplican al contexto de un lider.

Recomendacion 2

Recursos impactantes para
apoyar la efectividad y
colaboracién general del equipo
de liderazgo.

Las empresas deben implementar un conjunto
de herramientas de efectividad del equipo
para ayudar a los equipos ejecutivos a
desarrollar fuertes vinculos y unirse en torno a
una estrategia comun. Estas herramientas
proporcionan un formato para que los equipos
ejecutivos establezcan cémo se comunicany
toman decisiones.

La forma de trabajar ha cambiado... Y
los lideres necesitan ayuda si quieren
desempenarse en este nuevo entorno.
Nuestro mayor desafio es garantizar
que nuestros lideres y equipos de

liderazgo tengan las herramientas que

necesitan para operar al mas alto
nivel.

Juan Luis Goujon

SVP & Global Head
ICEO
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Conclusion

La capacidad de contrarrestar los desafios externos e internos depende en
gran medida de las capacidades y la preparacion de los ejecutivos.

Sin embargo, muchas organizaciones no estan preparadas para gestionar eficazmente los cambios de liderazgo en varias etapas de
la carrera de un individuo. Esta brecha puede obstaculizar su capacidad para adaptarse y prosperar en un panorama empresarial en
constante evolucion.

Nuestra encuesta global ha revelado tres temas centrales criticos para la efectividad del liderazgo que las organizaciones deben

abordar:

Aprovechar el cambio Empoderar a los lideres Elevar el desempeno
generacional en el para prosperar en del liderazgo
liderazgo nuevos desafios

Muchos equipos de liderazgo luchan
Las organizaciones deben repensar Apoyar tanto a los lideres actuales por trabajar juntos de manera
como se logra el trabajo, permitiendo como a los nuevos mientras efectiva.
que los lideres experimentados se emprenden nuevos desafios,
mantengan comprometidos mientras brindédndoles orientacion Las organizaciones deben esforzarse
crean espacio para que la siguiente personalizada para ayudarles a por desarrollar la efectividad del
generacién lidere. Esto asegura adaptarse répidamente, integrarse sin equipo Y empoderar latoma de
flexibilidad en cada etapa del flujo de problemas y acelerar su desempefio. decisiones ejecutivas.
talento.

El trabajo realizado en LHH continla abordando estos desafios con nuestros clientes, ofreciendo ideas y estrategias para que
las organizaciones fortalezcan sus lineas de liderazgo y faciliten el éxito sostenido en un mundo que cambia rapidamente.
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Sobre la investigacion

Con el objetivo de preparar mejor a las empresas para los desafios que se avecinan, LHH realizd una encuesta a
2,675 ejecutivos de nivel C, abarcando diversas industrias y geografias. Este informe es una herramienta valiosa
para conocer su mentalidad y obtener perspectivas sobre el estado del liderazgo ejecutivo al comenzar el 2025.
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LHH | ICEO

El liderazgo no es un
titulo,

ICEO es la practica global de boutique ejecutiva de
LHH, que existe para proporcionar mentoria
estratégica y asesoramiento considerado a
organizaciones e individuos que experimentan puntos
de inflexion criticos, desde la gestién de fusiones
empresariales y cambios econdémicos hasta la

navegacién de transiciones planificadas y no
planificadas.

Para mas informacion, visita www.lhh.com/iceo.
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www.lhh.com/iceo
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