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BASE TEÓRICA

BASE TEÓRICA

Las Orientaciones Creativa y Reactiva: Fritz, Senge, and Kiefer

•	 Psicología Cognitiva - Terapia Emotiva Racional: Burns, Ellis

•	 Visión; dependencia y ambición; textos políticos : Peter Block

Estructura del carácter: Karen Horney (movimiento a favor, movimiento en contra, alejamiento)

•	 Eneagrama – 9 tipos distintos de personalidad cada uno organizado por 
un engaño principal

•	 Ego/Sombra: Carl Jung

•	 Psicoterapia corporal/psicología somática : Riech, Kurtz, Lowen, Pirrakos

Marco de las Etapas de Desarrollo: Kohlberg, Kegan, Wilber, Torbert, Cook-Greuter

•	 Los 3 paradigmas de Covey (Dependiente, Independiente, Interdependiente) 

Literatura mística proveniente de muchas tradiciones

Literatura sobre liderazgo e Investigación sobre competencias

18
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“La razón por la cual 
existe la consciencia, y 
por lo que urge ampliar 
y profundizar en ella, es 
sencilla, sin consciencia 
las cosas irían peor.”

Carl Jung

ETAPAS DE DESARROLLO

EL DESAJUSTE

“Cuando vivimos el mundo como 
algo “demasiado complejo” no 
estamos simplemente viviendo la 
complejidad del mundo. Estamos 
viviendo el desajuste existente 
entre la complejidad del mundo y 
la nuestra en ese momento.

Existen sólo dos formas lógicas 
de remediar este desajuste - 
reducir la complejidad del mundo 
o incrementar la nuestra”

Robert Kegan &  
Lisa Lahey

EDAD Y COMPLEJIDAD DE LA MENTE
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NOTAS

LA TRAYECTORIA DEL 
DESARROLLO EN ADULTOS 
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Mente Auto-Transformadora

5%

Mente Socializada

80%

Mente Auto-Creativa

15%

LIDERAZGO REACTIVO Y CREATIVO
Alineado con Etapas de Desarrollo en Adultos

EGOCÉNTRICO

REACTIVO

CREATIVO

INTEGRAL

UNITIVO
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LIDERAZGO:  
Desarrollar el yo en las circunstancias para crear resultados que importen

¿QUÉ YO?

NOTAS
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EXPLICACIÓN DEL MARCO

Mitad superior/ mitad inferior

•	Mitad superior:  Competencias Creativas. 
Están relacionadas con la Efectividad de 

Liderazgo y el Desempeño de Negocio. 
Un liderazgo que libera energía y 

rendimiento.

•	 Mitad inferior: Fortalezas 
expresadas reactivamente. 
Estrategias reactivas a las que 
recurrimos por defecto bajo 
presión. Aunque nos hayan sido 
útiles, actualmente nos limitan y 
están asociadas con ciertos lastres. 
Impactan negativamente en las 
competencias creativas.

Tarea y Relación

Círculo interno resume el círculo 
externo

Puntuaciones de la autoevaluación y de los 
evaluadores

Percentiles

Escalas de Resumen

NOTAS
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ESTRUCTURA MENTAL: 
CREACTIVA Y REACTIVA
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ESCALAS DE RESUMEN, ESCALA 
DE EFECTIVIDAD DE LIDERAZGO 
& CORRELACIONES

EQUILIBRIO RELACIÓN - TAREA
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Escala de Efectividad de Liderazgo

Estoy conforme con la calidad de liderazgo que 
proporciona.

Es la clase de líder que otras personas deberían 
aspirar a ser.

Su liderazgo ayuda a esta organización a prosperar.

Es un ejemplo de líder ideal.

En general, proporciona un liderazgo muy efectivo.

59
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Escala de Efectividad de Liderazgo

Estoy conforme con la calidad de liderazgo que 
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Escala de Efectividad de Liderazgo - Preguntas
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PERCENTILES Y 
PUNTUACIONES BRUTAS

PROMEDIO
3,8
3,9
4,0
4,05
4,1
4,2
4,3

Comparado con la base de 
datos esta puntuación es media.

Esto significa que la mitad de las personas 
de la base de datos han puntuado por 
encima y la otra mitad por debajo en esta 
dimensión.

50th
percentile

PUNTUACIÓN (en absoluto)

4,05

De todos los 
resultados de la 

base de datos del 
grupo evaluador

(J, P, RD, O)
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NOTAS Manual de interpretación

https://indd.adobe.com/view/d6fb5299-9736-4edf-9ad8-abf4455de007
https://indd.adobe.com/view/d6fb5299-9736-4edf-9ad8-abf4455de007
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¡EL CONTEXTO CUENTA!

¿Cómo puede afectar a los resultados la 
complejidad de tu entorno? 

¿Hasta qué punto tiene sentido comparar 
los perfiles de dos líderes?  

Los resultados NO son la verdad sobre ti, 
son indicadores a ser examinados…... 

•	 En parte parecerá preciso

•	 En parte parecerá impreciso

•	 Una oportunidad para que te surjan 
algunos puntos clave de consciencia que 
influencien de forma positiva tu futuro

•	 Obtendrás de ello lo que hayas invertido

•	 Si no lo ves, te manejará. Si lo ves, tu lo 
manejarás

•	 Asume que tienes un perfil perfecto para 
el aprendizaje que has venido a recibir

•	 Suelta los detalles y confía en el patrón

NOTES



© Leadership Circle  • Version 2021.10 25

DINÁMICAS: VECINOS 
Y OPUESTOS

NOTAS
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NOTAS
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Amado
Cercano

Expectativas
Complaciente

Aceptado

#1
Excelente

Logro
Dominante

Control
Ganar

Superior
Correcto

Autosuficiente
Distante

Regalos en la estructura de carácter 
Reactiva

Regalos en 
Cumplimiento
• Leal al propósto
• Fiel a los valores
• Servicio a otros
• Sensible a las 

necesidades
• Creador de 

comunidades y 
organizaciones

• Autocontrolado
• Enfocado a la visión 

sin apego
• Semilla de la 

Inteligencia Social y 
Emocional

Regalos en Protección
• Sabiduría a través del 

desapego
• Cuidado y reflexión
• Discernimiento
• Desafío al pensamiento 

limitado

Regalos en Control
• Mejora continua
• Aceptación del yo y de los 

demás tal cómo son
• Anhela resultados 

sobresalientes
• Energía y motivación
• Servicio a través de la 

persistencia y la influencia
• Integridad para hacer lo 

que es necesario aun 
siendo polémico

• Semilla de Liderazgo 
visionario

• Fortaleza de carácter – no necesita 
reconocimiento

• Mentorización de otros hacia su 
“grandeza”

• Semilla del Cuidado, Consciencia y 
Valentía con propósito

© Leadership Circle | All Rights Reserved

91

IDENTIDAD
SEGURIDAD

VALIA

SUPOSICIONES INTERNAS

“Cuando nos estamos formando, conforme crecemos, tomamos nuestras 
fortalezas y formamos nuestras creencias alrededor de ellas. Por ejemplo, mi hijo 
era un buen atleta, así que construyó su identidad alrededor del hecho de ser el 
número uno, el primero, el mejor, etc. Esta energía que tiene es una energía del 
alma. Es fundamental dentro de su hermosa naturaleza. Y, porque ha formado 
creencias sobre tener que ser siempre tan excelente, es probable que lidere 
desde el comportamiento perfeccionista y puede que ambicioso y controlador. 
Ese comportamiento conllevará unas cargas en cuanto al liderazgo, pero en el 
meollo de esa misma carga se encuentran una singularidad y fortaleza esenciales. 
Cuando libera esa fuerza de su estructura reactiva (que significa que la libera de la 
valía propia, de la seguridad, de la identidad, etc.) es libre de ofrecer el regalo sin 
ataduras. Es libre de no usar esa fortaleza cuando la situación requiera otra cosa. 
Tiene elección sobre cómo usar esa fortaleza. Es ofrecida como un regalo. Ya no vive 
una relación compulsiva con esa fortaleza – ofreciéndola a cambio de validación y 
seguridad. Por la tanto, consigue la fortaleza en la forma más creativa y superior – 
Logro. Y se deshace de las cargas asociadas al sobreuso reactivo de la fuerza para 
mantener la seguridad y valía.”							     

Bob Anderson 

88
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VALIDEZ E INVESTIGACIÓN
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5
Recorrido de liderazgo

Exploración conjunta

Profundizar la 
concienciación

Breve explicación del 
modelo LCP

Utilice las páginas interactivas de 
descripción del informe para recorrer 
la estructura del modelo Leadership 
Circle Profile.
(Sección: Descripción del perfil)

Céntrese en facilitar la comprensión, el entendimiento y la 
curiosidad utilizando todo el informe.

Termine con una tarea 
para crear consciencia.

Consulte
•	¿Qué le produce 

curiosidad ahora? 
•	¿Qué supone un 

desafío o una 
frustración? 

•	¿Qué desea para su 
liderazgo y su vida?

Escuche
•	Si surge la posibilidad, 

formule preguntas 
para aclarar y 
comprender 
conceptos. 

•	Hágale saber con lo 
que se encontrará en 
la próxima sesión.

Explore
•	Brechas entre las 

percepciones propias 
y ajenas.

•	Dinámica reactiva-
creativa.

•	Suposiciones e 
impacto: ¿cómo le 
permiten conseguir 
lo que quiere? 
¿Cómo pueden estar 
impidiendo que actúe?

•	Marca de liderazgo 
(propia/ajena).

•	¿Qué está en riesgo?
•	¿Qué se plantea hacer 

de una manera nueva?
Comparta 
•	Su perspectiva y 

confíe en la intuición.
•	Usted es un explorador 

que va de la mano de 
su cliente, pero no es 
un experto.

(Secciones: informe completo, 
datos y gráficos por categoría, 
clasificaciones)

Tenga en cuenta: 

Establezca una 
conexión y una 
relación, y asegure 
la confidencialidad.

Opción: Invite al cliente a revisar 
algunas partes del informe para 
preparar la sesión. 
(Secciones: Leadership Circle Profile, comentarios 
escritos, gráfico de los resultados)

Antes del debrief Establecer una  
relación

Agenda Contexto

Comentarios

Pida una visión 
general del contexto 
de la empresa del 
cliente para el perfil 
LCP.

Invite a la 
perspectiva y a la 
reflexión sobre los 
comentarios.

Explique el 
desarrollo de 
la sesión.

0 1 2 3

6
•	Últimos años hasta la actualidad: Momentos/

acontecimientos, personas, lecciones clave.
•	Desarrollo profesional: Líderes, personas, 

experiencias cruciales/determinantes, lecciones.
•	Años de formación: Influencias, personas, 

acontecimientos decisivos, influencias culturales.

PASOS A SEGUIR 
EN EL DEBRIEF

Resultados del gráfico y del informe

7 La sesión continúa con los gráficos y el informe del cliente: 
explore los resultados del círculo interior y, a continuación, los 
del círculo exterior del gráfico. Explique al cliente las escalas del 
informe.

•	Círculo interior/exterior/completo - Guíar e indagar - ¿Qué percibe?
•	Resumen de resultados - Guiar e integrar la efectividad del liderazgo (LE) y 

las escalas
•	Dinámica reactiva/creativa: Inicie la exploración del gráfico completo/de 

los gráficos desglosados
(Secciones: comentarios escritos, gráfico de los resultados, resumen del informe)

https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp/
https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp/#journey
https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp/#graphs
https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp/#deepeningawareness
https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp/#coexploration
https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp/#orientation
https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp/#agenda
https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp/#rapportbuilding
https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp/#context
https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp/#comments
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https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp/#graphs
https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp/#orientation
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Manual de interpretación

https://indd.adobe.com/view/cc034d91-7997-4e77-bce6-ae5bf18c230e
https://indd.adobe.com/view/d6fb5299-9736-4edf-9ad8-abf4455de007
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NOTAS Manual de interpretación

https://indd.adobe.com/view/cc034d91-7997-4e77-bce6-ae5bf18c230e
https://indd.adobe.com/view/d6fb5299-9736-4edf-9ad8-abf4455de007
https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp/#coexploration
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 CUMPLIMIENTO  Esta dimensión 
resumen mide hasta que punto el líder 
tiene un sentido de valía y seguridad 
personal complaciendo las expectati-
vas de los demás, en vez de actuar en 
base a lo que quiere o tiene intención 
de hacer. Se compone de: 

Conservador mide hasta qué punto el 
líder piensa y actúa de form
a conservadora, sigue los procedimien-
tos, y vive dentro de las reglas preesta-
blecidas de la organización a la que se 
ha asociado.

Complaciente mide la necesidad del 
líder de buscar el apoyo y la aproba-
ción de los demás para sentirse seguro 
y valioso como persona. Las personas 
con fuertes necesidades de aprobación 
tienden a basar su autoestima en su ha-
bilidad para ganarse el favor y confirma-
ción de los demás.

Perteneciente mide la necesidad del 
líder de cumplir, seguir las reglas, estar a 
la altura de las expectativas de quienes 
tienen la autoridad. Mide hasta que pun-
to aspira a llevarse bien con los demás, 
comprimiendo el máximo exponente 
de su poder creativo en limites cultural-
mente aceptables.

Pasivo mide el grado en que el líder 
entrega su poder a otros y a circuns-
tancias fuera de su control. Mide hasta 
que punto cree que no es el creador de 
su propia experiencia de vida, que sus 
esfuerzos no hacen ninguna diferencia, y 
que carece de poder para crear el futuro 
que quiere. 
 
 PROTECCIÓN  Esta dimensión 
resumen mide la creencia de que el 
líder puede protegerse a si mismo y 
establecer un sentido de valía a través 
de permanecer distante, mantenerse
apartado, escondido, cínico, superior 
y/o racional. Se compone de: 
 

Arrogancia mide la tendencia del líder a 
proyectar un gran ego – comportamien-
to que se experimenta cómo superior, 
egoísta, y centrado en uno mismo.
Crítico es una medida de la tendencia 
del líder a tomar una actitud crítica, 
inquisitiva y de alguna forma, cínica.

Distancia es una medida de la tenden-
cia del líder a establecer un sentido de 
seguridad y valía personal a través del 
retraimiento, de ser superior y perma-
necer apartado, de distanciarse emocio-
nalmente, y por encima de todo.

 CONTROL  Esta dimensión resu-
men mide hasta qué punto el líder 
establece un sentido del valía personal 
a través del cumplimiento de tareas y 
del logro personal. Se compone de:

Perfecto es una medida de la necesidad 
del líder de lograr resultados impecables 
y rendir sobre estándares realmente al-
tos para sentirse seguro y valioso como 
persona. La valía y la seguridad equiva-
len a ser perfecto, y a tener éxito más 
allá de toda expectativa. 
 
Sobre-exigido mide hasta qué punto 
el líder funciona a “marcha forzada”. Es 
una medida de su creencia de que la 
valía y la seguridad están asociados a 
conseguir mucho a través de trabajar 

duro. Mide su necesidad de rendir a un 
nivel muy alto para sentirse una persona 
valiosa. Una buena ética de trabajo es 
una de las fortalezas de este estilo, ya 
que el líder mantiene las cosas en equi-
librio y es capaz de ayudar a los otros a 
conseguir sus propios logros.

Ambición mide hasta qué punto el líder 
necesita triunfar y escalar en la orga-
nización, y ser mejor que los otros. La 
ambición es un motivador muy podero-
so. Esta escala evalúa si esa motivación 
es positiva – llevando el progreso más 
allá- o negativa – demasiado centrado 
en uno mismo y competitivo.

Autocrático mide la tendencia del 
líder a obligar, ser agresivo y contro-
lador. Mide hasta que punto su valía y 
seguridad equivalen a ser poderoso, 
fuerte, dominante, invulnerable, tener 
el control o estar “arriba”. La valía se 
mide a través de la comparación, es 
decir, tener más ingresos, teniendo 
una posición más alta, ser visto como 
el mayor contribuyente, teniendo re-
conocimiento o siendo ascendido.

LOS ESTILOS DE LIDERAZGO REACTIVOS

La mitad inferior del círculo muestra las Tendencias Reactivas y 
comportamientos de liderazgo auto-limitantes. Las dimensiones 
Reactivas reflejan creencias y supuestos internos que limitan la 
efectividad, la expresión autentica y el liderazgo empoderador. Son 
las siguientes:

© LEADERSHIP CIRCLE, LLC

 RELACIONES  Esta dimensión 
resumen mide la capacidad de relación 
del líder de forma que saque lo mejor 
de las personas, los grupos y las orga-
nizaciones. Se compone de:

Relación Generosa mide el interés del 
líder y su habilidad para formar relacio-
nes cálidas y generosas.

Fomenta el Trabajo en Equipo mide la 
habilidad del líder para fomentar el tra-
bajo en equipo para el alto rendimiento 
en su equipo, en la organización y con 
otros equipos en los que participa.

Colaborador mide hasta qué punto el 
líder se relaciona con los demás de ma-
nera que permite a las partes involucra-
das descubrir el terreno común.

Mentoring y Desarrollo mide la ha-
bilidad del líder para desarrollar a los 
demás, a través del mentoring y de 
mantener relaciones que potencien el 
crecimiento.

Inteligencia Interpersonal mide la efec-
tividad interpersonal con la que el líder 
escucha, se enfrenta al conflicto y a la 
controversia, trata los sentimientos de 
los demás y gestiona los suyos.

 AUTOCONSCIENCIA  Esta 
dimensión resumen mide la orientación 
del líder hacía el desarrollo personal y 
profesional continuo, así como el grado 
en que su autoconsciencia interior se 
expresa a través de un liderazgo de alta 
integridad. Se compone de:

Líder Abnegado mide hasta qué punto 
el líder persigue el servicio sobre el 
interés propio, donde la necesidad de 
reconocimiento y la ambición personal 
son mucho menos importantes que 
crear resultados que sirvan a un bien 
común.

Equilibrio mide la habilidad del líder 
para mantener un equilibrio sano entre 
trabajo y familia, actividad y reflexión, 
trabajo y ocio – la tendencia a ser au-
to-renovador, y manejar el estrés de la 
vida sin perderse a uno mismo.

Compostura mide la habilidad del líder, 
en medio del conflicto y de las situacio-
nes tensas, para permanecer centrado y 
compuesto, y mantener una perspectiva 
tranquila y enfocada.

Autodidácta mide el grado en que 
el líder demuestra un interés fuerte y 
activo en aprender y en el crecimiento 
personal y profesional. Mide hasta que 
punto persigue activa y reflexivamente 
crecer su autoconsciencia, sabiduría, 
conocimiento e introspección.

 AUTENTICIDAD  Esta dimensión 
resumen mide la capacidad del líder de 
relacionarse de una forma auténtica, 
valiente y con alta integridad. 
Se compone de:

Integridad mide en que medida el líder 
se adhiere al conjunto de valores y prin-
cipios que propugna; es decir, se puede 
confiar en que “hace lo que dice”.

Autenticidad con Valentía mide la 
voluntad del líder en tomar posturas 
difíciles y sacar a la luz lo “indiscutible” 
(temas de riesgo que el grupo evita de-
batir), y tratar abiertamente los proble-
mas relacionales difíciles.

 CONSCIENCIA SISTÉMICA   
Esta dimensión resumen mide en qué 
grado la consciencia del líder está 
enfocada en mejorar el sistema en su 
totalidad, la productividad y el bienes-
tar de la comunidad. Se compone de:

Interés por la Comunidad mide la 
orientación al servicio desde la cual el lí-
der lidera. Mide hasta que punto vincula 
su legado con el servicio a la comunidad 
y el bienestar global. 

Productividad Sostenible mide la habi-
lidad del líder para conseguir resultados 
de una forma que mantiene o mejora la 
efectividad a largo plazo de la organiza-
ción. Mide si equilibra bien los recursos 
humanos/tecnológicos para mantener 
un alto rendimiento a largo plazo.

Pensamiento Sistémico mide el grado 
en que el líder piensa y actúa desde una 
perspectiva global de sistema, así como 
hasta qué punto toma decisiones en  
pro de la salud a largo plazo de todo el 
sistema.

 LOGRO  Esta dimensión resumen 
mide hasta qué punto el líder ofrece un 
liderazgo visionario, auténtico y de alto 
logro. Se compone de:

Enfoque Estratégico mide hasta qué 
punto el líder piensa y planea rigurosa y 
estratégicamente para asegurar que la 
organización prosperará a corto y largo 
plazo.

Con Propósito y Visión mide hasta qué 
punto el líder comunica y modela clara-
mente el compromiso con una visión y 
propósito personales.

Logra Resultados mide el grado en que 
el líder se enfoca en los objetivos y tiene 
antecedentes de logro de resultados y 
de alto rendimiento.

Decisiones mide la habilidad del líder 
para tomar decisiones a tiempo, y hasta 
qué punto se siente cómodo trabajan-
do en la incertidumbre.

LAS COMPETENCIAS CREATIVAS DEL LIDERAZGO

La mitad superior del círculo muestra las Competencias Creativas 
que contribuyen a la efectividad del líder. Miden comportamientos 
claves de liderazgo y los supuestos internos que llevan a un lide-
razgo pleno y exitoso. Son las siguientes:

Al iluminar los patro-
nes de pensamiento 
subyacentes que
dirigen su comporta-
miento actual, los 
clientes tiene acceso 
a nuevas elecciones 
y posibilidades.
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El círculo externo 
muestra los resulta-
dos de cada una de 
las 29 dimensiones 
medidas en LCP. El 

círculo interno resu-
me el círculo externo 

en 8 puntuaciones resumen 
de las dimensiones del círculo externo. 
Las definiciones de estas dimensiones 
se encuentran en las siguientes  pági-
nas.

La localización de las dimensiones en 
el círculo ilustra la relación entre dimen-
siones. Las dimensiones adyacentes 
describen patrones de comportamiento 
similares positivamente correlaciona-
dos. Las dimensiones opuestas en el 
círculo son contrarias y se correlacionan 
inversamente.

Todas las puntua-
ciones se mues-
tran en percen-

tiles comparados 
con la norma base 

en crecimiento cons-
tante. Las puntuacio-

nes altas están más 
allá del percentil 67%. 

Las puntuaciones bajas 
por debajo del percentil 

33%.

Para comprender la distri-
bución del Grafico del Perfil, 
lee los pasos del 1 al 4.

CÍRCULOS CONCÉNTRICOS1

LEYENDA3

PUNTUACIONES PERCENTILES2
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Además de todas las dimensiones mostradas 
en los círculos internos y externos, las escalas 

dispuestas alrededor del círculo facilitan un 
resumen del conjunto. Ofrecen puntuaciones 

resumen útiles además de mediciones de 
patrones clave en los datos.

La Escala Reactivo - Creativa refleja 
el grado de equilibro entre las dimen-
siones Creativas y las Reactivas. La 
puntuación percentil de esta escala 
ofrece al líder una idea de cuanta 
energía invierte en comporta-
mientos Reactivos frente a los 
Creativos en comparación con 
otros líderes. Sugiere en qué 
medida su liderazgo, relaciones 
y comportamiento enfocado 
en resultados provienen de una 
orientación Creativa o Reactiva. 
También sugiere en qué grado 
su concepto de sí mismo y su 
motivación vienen de su interior 
o de expectativas, normas y 
condiciones externas.

El Equilibrio Relación - Tarea 
mide el grado de equilibrio entre 
las competencias relacionadas 

con el logro y las competencias 
relacionadas con las relaciones. 

Un buen equilibrio resulta en altas 
puntuaciones percentiles.

La Utilización del Potencial de Lide-
razgo es una medida resumen. Con-

templa todas las dimensiones medidas 
anteriormente y las compara con las 

puntuaciones generales de otros líderes 
que hayan hecho su perfil. Analiza todas las 

puntuaciones altas y bajas para responder a 
la pregunta, “Pero al final, ¿cómo lo

estoy haciendo?”

La Efectividad del Liderazgo mide la efectividad 
global del líder. Es una escala resultante de investiga-

ciones, que se correlaciona sólidamente con los resulta-
dos empresariales. Da al líder una medida global de cómo 

todo lo anterior se traduce en efectividad percibida.

DIMENSIONES DE RESUMEN4

© LEADERSHIP CIRCLE, LLC
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DE CREATIVO A INTEGRAL: 
INFORMADO POR LA UNIDAD

“El proceso de convertirse en un líder es muy parecido al proceso de convertirse en 
un ser humano integral. Para el líder, como para cualquier persona integral, la vida 
misma es la carrera. Hablar del proceso en términos de “líderes” es simplemente una 
forma de concretarlo. ”

Warren Bennis
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EL VIAJE DE DESARROLLO
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NOTAS
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MANAGER EDITION
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RETAKES DEL PERFIL A LO 
LARGO DEL TIEMPO Y PERFIL 
DE GRUPO AGREGADO

LINDA 2008 LINDA 2010
65

© Leadership Circle | All Rights Reserved

MIKE 2010MIKE 2008
66

© Leadership Circle | All Rights Reserved
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Establezca una 
conexión y una 
relación, y asegure 
la confidencialidad.

Opción: Invite al cliente a revisar 
algunas partes del informe para 
preparar la sesión. 
(Secciones: Leadership Circle Profile, comentarios 
escritos, gráfico de los resultados)

Antes del debrief Establecer una 
relación

Agenda Contexto
Pida una visión 
general del contexto 
de la empresa del 
cliente para el perfil 
LCP.

Explique el 
desarrollo de 
la sesión.

0 1 2 3

RETAKE 
PASOS A SEGUIR EN 

EL DEBRIEF

4 5
Recorrido de liderazgo Breve explicación del 

modelo LCP

Revise los conocimientos sobre 
el perfil LCP y actualícelos.
(Sección: Descripción del perfil)

Tenga en cuenta: 

Comentarios
Invite a la 
perspectiva y a la 
reflexión sobre los 
comentarios.

6
•	Últimos años hasta la actualidad: Momentos/

acontecimientos, personas, lecciones clave.
•	Desarrollo profesional: Líderes, personas, 

experiencias cruciales/determinantes, lecciones.
•	Años de formación: Influencias, personas, 

acontecimientos decisivos, influencias culturales.

9

8
Exploración conjunta

Profundizar la 
concienciación

Céntrese en facilitar la comprensión, el entendimiento y la 
curiosidad utilizando todo el informe.

Termine con una tarea 
para crear consciencia.

Consulte
•	¿Qué le produce 

curiosidad ahora? 
•	¿Qué supone un 

desafío o una 
frustración? 

•	¿Qué desea para su 
liderazgo y su vida?

Escuche
•	Si surge la posibilidad, 

formule preguntas 
para aclarar y 
comprender 
conceptos. 

•	Hágale saber con lo 
que se encontrará en 
la próxima sesión.

Explore
•	Brechas entre las 

percepciones propias 
y ajenas.

•	Dinámica reactiva-
creativa.

•	Suposiciones e 
impacto: ¿cómo le 
permiten conseguir 
lo que quiere? 
¿Cómo pueden estar 
impidiendo que actúe?

•	Marca de liderazgo 
(propia/ajena).

•	¿Qué está en riesgo?
•	¿Qué se plantea de 

una manera nueva?
Comparta 
•	Su perspectiva y 

confíe en la intuición.
•	Usted es un explorador 

que va de la mano de 
su cliente, pero no es 
un experto.

(Secciones: informe completo, 
datos y gráficos por categoría, 
clasificaciones)

Resultados del gráfico y el informe

7 •	Observe y compare el perfil LCP anterior con el actual 
•	¿Qué le llama la atención?
•	¿Han habido cambios de contexto?
•	¿Han habido esfuerzos de desarrollo?

(Secciones: comentarios escritos, gráfico de los resultados, resumen del informe)

https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp
https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp/#agenda
https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp/#rapportbuilding
https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp/#context
https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp/#journey
https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp/#orientation
https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp/#comments
https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp/#graphs
https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp/#deepeningawareness
https://leadershipcircle.com/es/pasos-a-seguir-en-el-debrief-del-lcp/#coexploration
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COLLECTIVE LEADERSHIP 
ASSESSMENT

NOTAS
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EJEMPLO: DIRECTOR 
EJECUTIVO
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EJEMPLO: DIRECTOR 
FINANCIERO



© Leadership Circle  • Version 2021.10 52

EJEMPLO: DIRECTOR DE 
OPERACIONES
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EJEMPLO: VP DE VENTAS
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EJEMPLO: LCP LINDA 2008
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EJEMPLO: LCP LINDA 2010
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EJEMPLO: LCP MIKE 2008
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EJEMPLO: LCP MIKE 2010
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LA MENTE SOCIALIZADA

LA MENTE AUTO-CREATIVA

LA MENTE 
AUTO-TRANSFORMADORA

	➞ Formado por las definiciones y ex-
pectativas de nuestro entorno per-
sonal - atraído por la búsqueda de 
alineación entre el yo y el entorno.

	➞ El yo es coherente por su alineación 
y lealtad con lo que identifica.

	➞ Se expresa principalmente en las 
relaciones con las personas y con las 
“escuelas de pensamiento” (ideas y 
creencias).

	➞ El yo se valida desde fuera y la iden-
tidad está estrechamente ligada a lo 
que es externo (trabajo, relaciones, 
logros, posesiones).

	➞ Capaz de apartarse lo suficiente 
del entorno social como para 
generar una discusión interna o 
autoridad personal que evalúe y 
tome decisiones sobre las expec-
tativas de fuera.

	➞ Puede tomar perspectiva respec-
to al entorno - el yo se diferencia 
de aquello que utiliza para tomar 
forma de identidad.

	➞ El yo es coherente por su alin-
eación con su propio sistema 
de creencias/ideología/código 
personal; por su capacidad para 
autodirigirse, tomar posiciones, 
establecer límites y crear y con-
trolar sus límites en nombre de su 
propia voz.

	➞ Puede dar un paso atrás y reflex-
ionar sobre los límites de su propia 
ideología o autoridad personal; ver 
que cualquier sistema o autoor-
ganización es, de alguna manera, 
parcial o incompleto; ser más 
tolerante con las contradicciones 
y los opuestos; tratar de man-
tener múltiples sistemas en lugar 
de proyectar todos los sistemas, 
excepto uno, sobre los demás.

	➞ Puede tomar perspectiva sobre 
su sistema autoorganizado y verlo 
(como todos los sistemas) como 
parcial e incompleto. Deja de 
intentar perfeccionar este sistema 
y, en su lugar, empieza a des-
componer y deconstruir nuestra 
propia construcción.

	➞ El yo es coherente por su capaci-
dad de no confundir la coherencia 
interna con la totalidad o la com-
pletitud, y por su alineación con la 
dialéctica y no con uno de los dos 
extremos.

	➞ El “yo” como estructura narrativa 
y organizadora tiene menos arrai-
go que en las etapas anteriores.

3 ETAPAS DE 
DESARROLLO DE LOS 
ADULTOS
De Immunity to change de Robert Kegan y Lisa Lahey
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Actualizar la Narrativa - Consolidar las identidades ganadas

Pregunta de Apertura #1  - ¿Qué estoy haciendo?

Crear resultados  - Generar resultados

Trabajo de concienciación - Notar y permitir

Experimentar y Perseverar - Trabajo de borde de desarrollo

Centrando la respuesta - Autocuidado y autoría

Pregunta de Apertura #2  - ¿Qué estoy tratando de crear?

Propósito
Visión

PasiónAcción

Problema
Amenaza

MiedoReacción

DESARROLLO DEL REACTIVO 
AL CREATIVO
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LEADERSHIP CIRCLE PROFILE™
CORRELACIONES LCP CON EFECTIVIDAD DE LIDERAZGO

© Leadership Circle® All Rights Reserved 0906-05-16

Estoy conforme con la calidad de 
liderazgo que proporciona.

Es la clase de líder que otras 
personas deberían aspirar a ser.

Es un ejemplo de líder ideal.

Su liderazgo ayuda a esta 
organización a prosperar.

En general, proporciona un liderazgo 
muy efectivo.

PREGUNTAS DE LA 
EFECTIVIDAD DE LIDERAZGO
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LEADERSHIP CIRCLE PROFILE  
CORRELACIONES LCP CON LA EFECTIVIDAD DE LIDERAZGO
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LEADERSHIP CIRCLE PROFILE™
CORRELACIONES CON EL DESEMPEÑO

PREGUNTAS DE LA EFECTIVIDAD DE LIDERAZGO
Estoy conforme con la calidad de liderazgo que proporciona.

Es la clase de líder que otras personas deberían aspirar a ser.

Es un ejemplo de líder ideal.

Su liderazgo ayuda a esta organización a prosperar.

En general, proporciona un liderazgo muy efectivo.

uno dos tres
Aumento de 

ventas/ Ingresos
Cuota de mercado

Beneficios/
ROA

cuatro cinco seis
Calidad de 

Productos y 
Servicios

Desarrollo de 
nuevos productos 

Desempeño 
en general 

Índice de desempeño 
de negocio

Efectividad de liderazgo

Relaciones

Autoconsciencia

Autenticidad

Consciencia Sistémica

Logro

Control

Protección

Cumplimiento

Número de observaciones
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* 0,4 o más es notable | 0,6 o más es fuerte Escala Alpha: 0.94

CORRELACIONES DE
DESEMPEÑO*

LEADERSHIP CIRCLE PROFILE  
CORRELACIONES CON EFECTIVIDAD DEL LIDERAZGO 
Y LAS DIMENSIONES DE CÍRCULO INTERIOR
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LEADERSHIP CIRCLE PROFILE - MANAGER EDITION
CORRELACIONES LCP-ME CON EFECTIVIDAD DE LIDERAZGOLEADERSHIP CIRCLE PROFILE™ MANAGER EDITION

CORRELACIONES LCP-ME CON EFECTIVIDAD DE LIDERAZGO

©The Leadership Circle® All Rights Reserved

PREGUNTAS DE LA 
EFECTIVIDAD DE LIDERAZGO 

Estoy conforme con la calidad de 
liderazgo que proporciona.

Es la clase de líder que otras personas 
deberían aspirar a ser.

Es un ejemplo de líder ideal.

Su liderazgo ayuda a esta organización 
a prosperar.

En general, proporciona un liderazgo 
muy efectivo.
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LEADERSHIP CIRCLE PROFILE - MANAGER EDITION
CORRELACIONES CON EFECTIVIDAD DEL LIDERAZGO Y LAS DIMENSIONES 
DE CÍRCULO INTERIO

LEADERSHIP CIRCLE PROFILE™ MANAGER EDITION
CORRELACIONES CON EL DESEMPEÑO
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CORRELACIONES DE
DESEMPEÑO*

Efectividad de liderazgo

Realciones
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* 0,4 o más es notable | 0,6 o más es fuerte Scala Alfa: 0.94

Estoy conforme con la calidad de liderazgo que proporciona.

Es la clase de líder que otras personas deberían aspirar a ser.

Es un ejemplo de líder ideal.

Su liderazgo ayuda a esta organización a prosperar.

En general, proporciona un liderazgo muy efectivo.

Preguntas de la Efectividad de Liderazgo

LEADERSHIP CIRCLE PROFILE™
CORRELACIONES CON EL DESEMPEÑO

PREGUNTAS DE LA EFECTIVIDAD DE LIDERAZGO
Estoy conforme con la calidad de liderazgo que proporciona.

Es la clase de líder que otras personas deberían aspirar a ser.

Es un ejemplo de líder ideal.

Su liderazgo ayuda a esta organización a prosperar.

En general, proporciona un liderazgo muy efectivo.

uno dos tres
Aumento de 

ventas/ Ingresos
Cuota de mercado
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* 0,4 o más es notable | 0,6 o más es fuerte Escala Alpha: 0.94

CORRELACIONES DE
DESEMPEÑO*
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