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Evaluacion de Liderazgo y Cultura Organizacional

Nombre: Martin Alejandro Reyes Fecha de evaluacion: 7 de septiembre de 2026

I Alcance de este perfil

Este perfil fue construido aplicando marcos interpretativos con asistencia de inteli-
gencia artificial: marcos conductuales y de personalidad, junto con sistemas simbo-
licos que utilizan la fecha, hora y lugar de nacimiento. No se administré ningun test
psicométrico ni se utilizaron datos de cuestionarios respondidos por el evaluado. Los
hallazgos son hipoétesis a contrastar en entrevistas, observacion directa y el propio
relato de la persona. Este perfil no debe utilizarse, ni como base unica ni como
factor contribuyente, para decisiones de contratacion, seleccion o descarte de
candidatos, evaluacion de desempeiio, promocion, remuneracion o desvincula-
cion.

I Resumen Ejecutivo

Martin presenta un perfil de liderazgo centrado en la comunicacion estratégica, el
analisis riguroso y la construccion de sentido compartido: un lider que orienta a
través de la claridad conceptual mas que a través de la autoridad directiva. Sus dos
fortalezas mas consistentes, confirmadas por cuatro de los seis marcos evaluados,
son la capacidad de sintesis y comunicacion de ideas complejas, y la confiabilidad
como referente técnico y estabilizador de equipo. Las dos areas de desarrollo priori-
tarias son la directividad en situaciones de presion o desempeno insuficiente, y la
resolucion activa de conflictos interpersonales. La condicion que mas importa veri-
ficar con Martin es si ha tenido experiencia liderando equipos en etapas tempranas
de desarrollo o en contextos de alta presidon operativa, y como la ha gestionado.

I Identidad y Estilo de Liderazgo

Martin tiende a liderar desde la articulacion de propdsito. Sumodo natural es explicar
el «por qués detras de las decisiones, facilitar el dialogo colectivo y construir marcos
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conceptuales que otros puedan usar para orientarse. Tres de los marcos evaluados
convergen en este punto: el analisis de estilos de liderazgo lo ubica en una combi-
nacion de enfoque visionario con componentes de coaching y afiliativo; el perfil de
motivacion central revela un impulso profundo hacia la competencia y la compren-
sion como base de toda accion; y el analisis de patrones conductuales confirma que
su motivacion fundamental es procesar informacion y facilitar la transferencia de
conocimiento. Esta coherencia entre lo que Martin busca internamente y como se
expresa hacia afuera es un indicador de consistencia conductual poco frecuente.

Lo que impulsa este estilo no es solo una preferencia comunicativa: es una estruc-
tura motivacional que experimenta la incompetencia y la falta de comprensién
como riesgos reales. Antes de actuar, Martin necesita construir un modelo mental
coherente de la situacion. Esto genera liderazgo de alta calidad conceptual, pero
también produce una brecha visible cuando el contexto demanda decisién rapida
o correccion directa de desempeno. El perfil de comunicacion conductual refuerza
este punto: Martin opera desde una base de cautela observadora, acumulando
informacion antes de comprometerse, lo que lo posiciona como referente técnico
confiable pero no como lider directivo natural.

En contextos donde los equipos tienen capacidad de autogestion y valoran el
dialogo reflexivo, este estilo genera seguridad psicolégicay sentido de propésito. En
contextos de crisis o con equipos muy juniors, la misma configuracion puede leerse
como indecisién o falta de estructura.

I Influencia, Impacto en Equipo y Construccion de Cultura

La influencia de Martin opera principalmente a través de la credibilidad intelectual
y la consistencia. Dos marcos coinciden en que otros lo perciben como confiable,
estabilizadory técnicamente sélido: el analisis de patrones conductuales lo describe
como un «anclaje emocional>» del equipo bajo presion, y el perfil conductual lo posi-
ciona como el guardian de la calidad que otros consultan cuando necesitan analisis
profundo. Esta percepcion externa es un activo real: en equipos que valoran el rigor,
Martin genera confianza sin necesidad de ejercer autoridad formal.

Su capacidad de motivacion es mas efectiva en la dimension del propésito que en
la dimension del impulso. Conecta a las personas con el significado de su trabajo,
facilita que perspectivas diversas sean escuchadas, y genera un clima donde la refle-
xién es bienvenida. Sin embargo, dos marcos senalan una limitacion consistente: en
dinamicas de grupo con tensiones emocionales o conflictos latentes, Martin tiende
a enfocarse en los aspectos logicos de la situacion y puede perder senales sobre la
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salud relacional del equipo. Su empatia es genuina en conversaciones individuales,
pero se atenua en contextos grupales de alta carga emocional.

La cultura que Martin construye naturalmente es de apertura intelectual, calidad
y proposito compartido. El riesgo cultural es la ambiguedad sobre quién decide y
cuales son los limites no negociables, especialmente cuando la organizacion nece-
sita velocidad o correccion de desempeno.

I Motivacion Central y Patrones de Estrés

El impulso que sostiene el liderazgo de Martin es la busqueda de competencia y
comprension. Tres marcos convergen en este punto: el perfil de motivacion central
Lo describe como un individuo que escanea el entorno en busca de certeza antes de
actuar; el analisis de patrones conductuales confirma que su motivacion fundamen-
tal es procesar y articular informacion compleja; y el perfil conductual sehala que su
toma de decisiones es lenta pero fundamentada, con alta necesidad de validar datos
antes de comprometerse. Cuando este impulso esta bien encauzado, Martin produce
analisis estratégico de alto valor y comunicacion que genera claridad organizacional.
Bajo presion sostenida, el patron se deteriora de manera predecible. El perfil de
motivacion central describe una tendencia a la dispersion mental, al cambio de
proyectos sin completarlos, o a la racionalizacion de por qué el problema no es tan
importante, cuando los intentos de analisis no generan la seguridad buscada. El perfil
conductual agrega que bajo critica o cuestionamiento de su competencia, Martin
puede retirarse emocionalmente: reducir participacioén en reuniones, volverse mas
formaly menos colaborativo, o documentar decisiones en exceso como mecanismo
de proteccion. Estas son senales de alerta tempranas que un lider o equipo cercano
deberia saber reconocer.

En condiciones de seguridad y reconocimiento, el patron se invierte: Martin accede a
una capacidad de liderazgo mas directo, toma de decisiones mas firme y disposicion
a defender sus conclusiones ante resistencia. Esta es la version mas valiosa de su
liderazgo, y el contexto organizacional tiene un rol activo en habilitarla o inhibirla.

I Efectividad Interpersonal en el Liderazgo

Las competencias interpersonales de Martin presentan un perfil asimétrico: muy so-
lido en comunicacion estructurada, analisis y confiabilidad, con desarrollo pendiente
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en resolucion de conflictos y adaptabilidad a cambios no planificados. Esta asimetria
es consistente a través de tres marcos evaluados.

Competencia de Convergencia Manifestacion en el trabajo

Liderazgo

Comunicacion y  Solido Cuatro marcos Articula ideas complejas con

sintesis concep- claridad; adapta profundidad

tual a la audiencia

Confiabilidad y Solido Tres marcos Cumple compromisos; otros

seguimiento confian en la calidad de su en-
trega

Analisis estraté- Solido Tres marcos Identifica causas raiz; constru-

gico ye marcos que otros pueden
usar

Empatia indivi- Moderado Dos marcos Genuina en conversaciones

dual uno a uno; se atenua en dina-

micas grupales

Resolucion de Endesarrollo  Tres marcos Tiende a evitar confrontacion

conflictos directa; las tensiones pueden
acumularse

Adaptabilidad En desarrollo  Tres marcos Funciona bien con cambio pla-

bajo presion nificado; el cambio abrupto

genera resistencia inicial

La brecha mas critica para roles de liderazgo es la resolucion de conflictos. Tres
marcos coinciden en que Martin tiende a evitar la confrontacion directa, permitiendo
que tensiones latentes se acumulen hasta requerir intervencién mas compleja. Esto
no es una limitacion de capacidad sino un patréon aprendido que puede modificarse
con practica supervisada. La segunda brecha, la adaptabilidad, tiene impacto en
cascada: un Martin mas adaptable seria también un lider mas efectivo en crisis y con
equipos juniors.

I Alineacion de Valores y Ajuste Cultural

Los valores que guian las decisiones de liderazgo de Martin giran en torno a la
calidad, laautonomia intelectual, la coherenciay el propdsito. Dos marcos convergen
en que experimenta fatiga significativa cuando esta en roles que le demandan ser
algo que no es: contextos donde la velocidad prima sobre la precisidon, donde la
ambiguedad es deliberada, o donde se espera que actue sin comprension suficiente.

indice de Madurez Organizacional - Martin Alejandro Reyes
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Esta no es rigidez: es una senal de alineacion de valores que predice sostenibilidad
o desgaste a largo plazo.

Los entornos donde el liderazgo de Martin se sostiene y crece son aquellos que valo-
ran el rigor analitico, la comunicacion clara y la profundidad de pensamiento. Orga-
nizaciones de tecnologia, consultoria, educacion, investigacion aplicada o desarrollo
organizacional son contextos naturalmente compatibles. Equipos de profesionales
con experiencia media-alta, que aprecian el didlogo reflexivo y tienen capacidad de
autogestion, son la configuracion donde su estilo genera mas valor.

Los contextos de mayor friccion son los que operan desde logicas de alta velocidad
e iteracion constante, donde la correccién de desempeno debe ser rapida y directa,
o donde la mayoria del equipo esta en etapas tempranas de desarrollo profesional.
En estos entornos, Martin no fracasa, pero opera por debajo de su potencial y con
mayor costo personal.

I Analisis FODA de Liderazgo

T S

Interno Fortalezas: Comunicacion estratégica y Debilidades: Directividad insuficiente en
sintesis conceptual de alta calidad, con- situaciones de crisis o desempeno critico,
firmada por cuatro marcos. Confiabilidad sefalada por tres marcos. Tendencia a evi-
técnicay presencia estabilizadora bajo pre- tar conflictos interpersonales hasta que se
sion. Capacidad de construir marcos de  acumulan. Paralisis por analisis bajo incer-
comprension que otros pueden usar. Im- tidumbre. Retirada emocional cuando su
pulso genuino hacia la calidad y la profun- competencia es cuestionada.
didad.

Externo Oportunidades: Alta demanda de lideres Amenazas: Equipos juniors o en crisis que

que combinen pensamiento estratégico
con ejecucion confiable. Potencial de men-
toria y liderazgo de pensamiento en organi-
zaciones que valoran el rigor. Desarrollo de
liderazgo relacional como diferenciador en
la fase actual de carrera. Roles de arquitec-
tura estratégica o gestion del conocimiento
donde su perfil es escaso.

requieren directividad sostenida pueden
erosionar su efectividad y confianza. Orga-
hizaciones que valoran velocidad sobre ca-
lidad generaran desgaste. Percepcién de
indecision si los patrones de estrés no son
gestionados. Riesgo de convertirse en cue-
llo de botella si no desarrolla capacidad de
delegacion.

La interseccion mas importante del FODA es la que existe entre la fortaleza en comu-
nicacion estratégicay la oportunidad de liderazgo de pensamiento: Martin tiene una
configuracion poco frecuente donde su motivacion interna, su percepcion externa
y su trayectoria natural apuntan en la misma direccion. Aprovechar esto requiere
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que la organizacion le asigne visibilidad en espacios estratégicos, no solo roles de
ejecucion técnica.

La debilidad mas urgente de atender es la directividad en situaciones de presion.
No porque sea el area de mayor brecha, sino porque es la que mas rapidamente
erosiona la credibilidad de liderazgo cuando el contexto lo demanda. Un lider que
comunica con claridad pero no puede sostener autoridad en momentos criticos
genera ambiguedad sobre quién esta a cargo.

La amenaza mas concreta es la de equipos muy juniors o contextos de turnaround.
Si Martin es asignado a liderar equipos en etapas tempranas sin apoyo de estructura
o mentoria, el riesgo de friccion es alto y el costo para ambas partes es real.

La oportunidad mas accionable en el corto plazo es el desarrollo de liderazgo rela-
cional. Dos marcos senalan que esta es la dimensién gobernante de su fase actual
de carrera, y que integrarla con su ya sélida capacidad comunicativa produciria un
perfil de liderazgo significativamente mas completo.

I Plan de Desarrollo de Liderazgo

Inmediato (este mes)

Identificar una tensioén latente en el equipo actual y abordarla directamente en una
conversacion individual, con el objetivo no de resolver el conflicto sino de practicar
que la confrontacién respetuosa es posible. El criterio de éxito es haberla iniciado,
no el resultado. Responsable: Martin, con acompanamiento de su lider directo.
Establecer una regla personal de retroalimentacion en 48 horas: cuando observe
desempeno que no cumple estandares, comunicarlo dentro de ese plazo de forma
especificay sin esperar una conversacion de desarrollo mas amplia. Esto interrumpe
el patron de postergacion antes de que se instale.

Corto plazo (este trimestre)

Participar en un programa de coaching ejecutivo de seis meses enfocado en dos
capacidades: liderazgo decisivo bajo presiéon y resolucion de conflictos constructiva.
El programa debe incluir simulaciones con retroalimentacion en tiempo real, no solo
reflexion conceptual. El criterio de avance es que Martin pueda describir, al final del
trimestre, dos situaciones donde ejercio autoridad directiva o abordé un conflicto de
manera diferente a su patron habitual.

Construir una estructura de onboarding explicita para colaboradores nuevos: plan
de primeros 90 dias con puntos de verificacion frecuentes, expectativas claras por
escrito y criterios de desempeno definidos. Esto no requiere cambiar su estilo, sino
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anadir una capa de estructura que los perfiles juniors necesitan y que Martin actual-
mente no provee de manera sistematica.

Mediano plazo (6 a 12 meses)

Asumir un rol de visibilidad estratégica, ya sea como referente de pensamiento en un
area de especialidad, como mentor de profesionales con menos experiencia, 0 como
comunicador de direccion estratégica hacia audiencias internas. Este es el espacio
donde la configuracion de Martin genera mas valor organizacional y donde su desa-
rrollo se acelera de manera natural. La organizacion debe crear esta oportunidad de
forma deliberada, no esperar que Martin la busque por iniciativa propia.

I Analisis de Patrones Conductuales: Dimension Numerologica

El analisis de patrones derivado de nhombre y fecha de nacimiento aporta una capa
adicional que enriquece los hallazgos anteriores con notable consistencia. El indice
de motivacion fundamental apunta a la comunicacién e inteligencia intelectual co-
mo impulso central, en convergencia directa con lo que tres marcos de la evaluacion
principal ya habian identificado. El patréon de percepciéon externa senala confiabilidad
operativa y anclaje de equipo, lo que refuerza lo observado en el perfil conductualy
en el analisis de motivacion central: Martin es percibido como estabilizador incluso
cuando internamente esta procesando incertidumbre.

El indice de legado de liderazgo converge con la motivaciéon fundamental en la
misma dimensidn, lo que indica una trayectoria de largo plazo coherente: Martin
construye naturalmente hacia roles de transmision de conocimiento, clarificacion
estratégica y creacidon de marcos que otros pueden seguir. Esta alineacion entre
impulso interno y direccion de carrera es un predictor de sostenibilidad profesional.
Los indicadores de bloqueo de desarrollo senalan tres areas: dificultad para integrar
perspectivas multiples sin perder claridad conceptual, tendencia a compartimentali-
zar en lugar de crear armonia relacional, y una subutilizacion de la intuicion operativa
en favor del analisis prolongado. Estas tres areas son consistentes con lo identificado
en los marcos de competencias interpersonales y de motivacion central, lo que eleva
la confianza en que son patrones reales y no artefactos de un solo indicador.

El perfil de toma de decisiones revela un balance fuertemente orientado al analisis,
con intuicién operativa presente pero subutilizada. La implicacion practica es que
Martin tiene mas capacidad de decision agil de la que él mismo reconoce: el desa-
rrollo en esta area pasa por confiar en senales que ya posee, nho por adquirir una
capacidad nueva. En términos de composicion de equipo, este analisis confirma que
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Martin se potencia junto a perfiles que aportan validacion emocional y dinamismo
relacional, mientras él provee claridad conceptual y consistencia operativa.

I Como usar este perfil

Diseio del rol. Antes de definir las responsabilidades de Martin, verificar con él qué
tipo de decisiones ha tomado bajo presion en roles anteriores y como las tomé. ElL
perfil sugiere que su efectividad es alta en roles que combinan pensamiento estra-
tégico con ejecuciéon confiable, y mas limitada en roles puramente directivos o de
gestion de crisis. Confirmar esto con ejemplos concretos de su trayectoria antes de
asignar responsabilidades que dependan de directividad sostenida.

Composicion del equipo. El perfil indica que Martin se complementa bien con
perfiles orientados a la accién y a la conexion relacional. Antes de definir la compo-
sicion del equipo que liderara, observar si hay al menos un perfil que pueda sostener
la dinamica emocional del grupo cuando Martin esta enfocado en el analisis. Un
equipo compuesto mayoritariamente por perfiles analiticos y cautelosos replicara
sus puntos ciegos en lugar de compensarlos.

Onboarding y primeros 90 dias. Establecer desde el inicio expectativas explicitas
sobre cuando se espera que Martin tome decisiones con informacion incompleta y
cual es el umbral de «suficientemente bueno» para diferentes tipos de trabajo. Esto
previene la paralisis por analisis y le da a Martin los parametros que necesita para
operar con confianza. Verificar en la primera conversacion de seguimiento si esta
utilizando esos parametros o si los esta ignorando.

Fin de la evaluacién
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