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Introducción 
La presente guía ofrece un
conjunto de orientaciones
prácticas para traducir
resultados de estudios de
clima laboral en acciones
implementables a nivel de
jefaturas y BP. Fue
desarrollada por Vincular
Personas
(www.vincularpersonas.cl) y
su foco es ayudar a
transformar resultados de
estudios de clima en
acciones simples, concretas
y sostenibles.

Esta guía se ha enfocado en
brechas en una o más de
estas cuatro dimensiones: 

Ambiente laboral seguro 
Equilibrio trabajo-vida
personal 
Carga de trabajo 
Progreso y desarrollo 

Nota importante
Esta guía no reemplaza asesoría legal ni de prevención de
riesgos: se recomienda usar como marco de gestión y
conversación.
 

http://www.vincularpersonas.cl/
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Cómo usar esta
guía
Esta guía está pensada para BP y líderes que necesitan
ordenar acciones de manera rápida, realista y medible.

1) Identifica tus 2 ó 3
brechas principales (por
equipo/área) y un
“síntoma” asociado (ej.:
rotación, licencias,
reclamos, atrasos,
incidentes).

2) Elige 2 acciones por
dimensión (máximo 8 en
total). Menos es más:
prioriza consistencia.

3) Define un “dueño” por
acción (líder) y un
indicador simple por 4
semanas.

Paso a paso

4) Implementa en ciclos de
4 semanas: prueba →
retroalimentación →
ajuste.

5) Comunica cierres: qué
se hará, qué no se hará y
por qué (transparencia =
confianza).
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Regla de priorización 
(para no dispersarse)

• Impacto visible para las personas en <30 días.

• No requieren presupuesto extra o el costo es acotado.

• Dependen de decisiones del equipo (no de toda la
organización).

• Reducen un dolor concreto (sobrecarga, urgencias,
miedo a equivocarse, etc.).

• Mejoran coordinación (menos retrabajo, más claridad de
prioridades).

Prioriza acciones que cumplan al menos 2 de estos
criterios:



Principios
transversales

Antes de entrar a las 4 dimensiones, hay cuatro palancas
que, en la práctica, explican gran parte del clima percibido
en equipos presenciales y grandes:

Cuidado:

Señales diarias de
respeto, límites
sanos y trato
digno. No se trata
de volverse
“blando”: es
desempeño
sostenible.

Metas, roles,
prioridades y
reglas de juego
explícitas. Mucho
mal clima es
confusión. 

Claridad:

Espacios regulares
para mejorar
procesos, pedir
ayuda y corregir
sin culpables.

Aprendizaje:

Lo que se dice
versus lo que se
premia. La
confianza cae
cuando el discurso
no se vive.

Coherencia:

[1] Síntesis del autor basada en Edmondson (1999), Simons (2002), Andersson & Pearson (1999), y el Trust
Model de Great Place to Work.
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(lo que más mueve el clima)[1]
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Un marco útil en Chile:
prevención y riesgo
psicosocial

Refuerza estándares de
trato: “crítica a la
conducta, no a la
persona”; cero
represalias por levantar
alertas.
Vincula carga/horarios a
prevención: urgencias
permanentes y
sobrecarga sostenida
son un riesgo
gestionable.

En Chile, varias exigencias y
buenas prácticas convergen:
la prevención de violencia y
acoso (incluida la Ley Karin),
y la gestión del riesgo
psicosocial. Aunque RRHH
lidere, la implementación
real vive en el día a día de
los líderes: trato, cargas,
prioridades, pausas,
retroalimentación y canales
de reporte.

Asegura que el equipo
conozca: canales,
protocolos, tiempos de
respuesta y medidas de
protección.
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Definición:

Percepción de que es
seguro expresar ideas,
dudas o errores sin
temor a humillación,
castigo o
consecuencias
injustas. Es la puerta
de entrada: sin
seguridad psicológica,
las demás acciones se
“apagan” porque la
gente se queda
callada.

Silencio en
reuniones; las ideas
“aparecen” después
por pasillo o
WhatsApp, no en el
espacio formal.
Miedo a
equivocarse: exceso
de controles,
justificaciones,
correos
“cubriéndose”.
Errores se tratan
como culpa (¿quién
fue?) en vez de
aprendizaje (¿qué
falló del proceso?).
Chistes o
comentarios que
descalifican;
interrupciones; falta
de turnos de
palabra.
Personas evitan
levantar alertas
(seguridad, calidad,
trato) por temor a
represalias.

Señales típicas de
deterioro (qué
observar)

Respuesta del líder
frente al error: calma
+ foco en el proceso.
Reglas de
conversación:
escuchar, preguntar,
no ridiculizar, no
interrumpir.
Transparencia:
explicar decisiones y
límites (qué sí/qué
no).
Consistencia: cumplir
acuerdos y dar
seguimiento.
Canales y protocolos
conocidos
(incluyendo
prevención de
violencia/acoso) y
confianza en su uso.

Levers: qué mueve
realmente la
percepción

Dimensión 
Ambiente laboral seguro
(seguridad psicológica)
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1.Crea una rutina de retro operacional (15 min semanal): qué salió bien /
qué mejorar / qué haremos distinto.

2.Define y socializa un estándar de respuesta a reportes (tiempos,
protección, escalamiento).

3.Entrena a jefaturas en feedback sin amenaza (SBI o DESC) y escucha
activa (microhabilidades).

4.Mapea momentos de riesgo (peaks de trabajo, turnos, cierres) y
acuerda cómo se pide ayuda.

5. Integra la seguridad psicológica a la gestión: un ítem en 1:1 mensual (no
solo “tareas”).

Acciones de sistematización (4–12 semanas)

Cumplimiento de acuerdos (sí/no) en reuniones semanales (p. ej.,
% semanas con agenda y cierre).
Percepción rápida (pulso interno): 1 pregunta mensual (escala 1–
5).
Señales de salud operacional: retrabajo, atrasos, horas extra,
rotación, licencias (tendencia).

Indicadores simples (elige 1–2)

Acciones “quick wins” (1–4 semanas)

1. Instala 2 reglas explícitas para reuniones por 4 semanas (p. ej., “no
interrumpir” y “toda crítica trae alternativa”).

2.Modela vulnerabilidad segura: el líder comparte un error propio y qué
aprendió (2 minutos).

3.Cierra reuniones con “una duda + un riesgo”: cada persona dice uno.
4. Implementa “pregunta obligatoria”: antes de decidir, preguntar “¿qué

estamos pasando por alto?”.
5.Reconoce públicamente a quien levanta un problema temprano (no

solo a quien lo resuelve).
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Definición:

Percepción de cómo el
trabajo entra en
conflicto con la vida
personal (tiempo,
energía y
disponibilidad mental).
En presencial, suele
deteriorarse por
urgencias
permanentes, falta de
planificación y cultura
de “estar siempre”.

Contacto fuera de
horario como norma
(mensajes/correos)
y expectativas
difusas de
respuesta.
Horas extra
frecuentes, peaks
que se vuelven
permanentes.
Dificultad para usar
vacaciones/
descansos
completos; culpa al
desconectarse.
Fines de semana
“tomados” por
pendientes;
agotamiento al inicio
de semana.
Conflictos familiares
o aumento de
licencias asociadas a
estrés/fatiga.

Señales típicas de
deterioro (qué
observar)

Reglas de
desconexión y de
urgencia (definir qué
es realmente
urgente).
Planificación semanal
con capacidad real
(no sobreprometer).
Cargas y turnos
equitativos;
reemplazos
definidos.
Calidad de reuniones:
menos, mejores y
con cierres claros.
Ejemplo del líder: si el
líder escribe en la
noche, habilita esa
cultura.

Levers: qué mueve
realmente la
percepción

Dimensión Equilibrio
trabajo–vida personal
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1.Establece una regla de planificación de capacidad: máximo 70–80% de
la semana comprometida; el resto para imprevistos.

2. Implementa rotación de “guardia” o punto de contacto para urgencias
(si aplica), evitando que todos estén siempre disponibles.

3.Alinea con RRHH una pauta de seguimiento de horas extra y causas (no
para culpar: para corregir).

4.Revisa procesos que generan trabajo fuera de horario (cierres, reportes,
autorizaciones) y simplifica un paso.

5. Incluye equilibrio en indicadores del líder: no solo resultados, también
sostenibilidad (alertas de fatiga).

Acciones de sistematización (4–12 semanas)

Acciones “quick wins” (1–4 semanas)

1.Acuerdo simple de horarios: “ventana de contacto” y “tiempo
protegido” (ver plantilla más adelante).

2.Declara 2 bloques sin reuniones a la semana (p. ej., 09:00–11:00
martes y jueves).

3.Reduce una reunión recurrente o acórtala a 25/50 minutos con
agenda y cierre obligatorios.

4.Define “semáforo de urgencia” para solicitudes: rojo/amarillo/verde
con tiempos de respuesta.

5. Instala un cierre semanal (15 min): priorizar 3 focos + qué se posterga
conscientemente.
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Cumplimiento de acuerdos (sí/no) en reuniones semanales (p. ej.,
% semanas con agenda y cierre).
Percepción rápida (pulso interno): 1 pregunta mensual (escala 1–
5).
Señales de salud operacional: retrabajo, atrasos, horas extra,
rotación, licencias (tendencia).

Indicadores simples (elige 1–2)



Definición:

Percepción sobre la
cantidad y
complejidad de tareas
exigidas, considerando
el cargo,
competencias
disponibles y el
tiempo real para
cumplir. No es un tema
de “actitud”: se
gestiona con
priorización,
coordinación y diseño
del trabajo.

Backlog creciente y
sensación de “no
alcanzar nunca”.
Mucho trabajo
reactivo (urgencias)
y poco tiempo para
lo importante.
Cambios de
prioridad sin
explicación; órdenes
contradictorias.
Retrabajo por falta
de claridad o por
aprobaciones
tardías.
Errores por fatiga,
más conflictos entre
áreas por traspasos
mal definidos.

Señales típicas de
deterioro (qué
observar)

Priorización visible
(qué va primero y
qué se deja para
después).
Claridad de roles y
límites (qué sí/qué no
corresponde al
cargo).
Calidad de la
demanda: criterios
para “pedido bien
hecho”.
Gestión de
capacidad: distribuir
carga y anticipar
picos.
Protección de foco:
reducir
interrupciones y
reuniones
innecesarias.

Levers: qué mueve
realmente la
percepción

Dimensión 
Carga de trabajo
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1. Instala una revisión quincenal de demanda vs capacidad (30 min): qué
entra, qué sale, qué se reprograma.

2.Revisa un proceso que genera retrabajo (aprobaciones, traspasos) y
elimina una fricción concreta.

3.Ajusta reuniones: quién debe estar, para qué, y qué decisión debe salir
(si no hay decisión, no hay reunión).

4.Genera acuerdos de servicio entre áreas (acuerdos internos simples):
tiempos y responsables de respuesta.

5.Con RRHH/Prevención, monitorea señales de riesgo (horas extra,
pausas, licencias) y define umbrales de alerta.

Acciones de sistematización (4–12 semanas)

Cumplimiento de acuerdos (sí/no) en reuniones semanales (p. ej.,
% semanas con agenda y cierre).
Percepción rápida (pulso interno): 1 pregunta mensual (escala 1–
5).
Señales de salud operacional: retrabajo, atrasos, horas extra,
rotación, licencias (tendencia).

Indicadores simples (elige 1–2)

Acciones “quick wins” (1–4 semanas)

1.Levanta inventario rápido de trabajo: 15 minutos por persona (top 5
tareas + 2 dolores).

2.Acordar 3 prioridades semanales del equipo y publicarlas
(pizarra/Teams/WhatsApp).

3.Define “definición de listo”: qué información mínima debe traer una
solicitud para que se acepte.

4.Bloquea 2 horas de foco por semana por persona para tareas críticas
(sin interrupciones).

5.Activa la “conversación de carga” (ver plantilla más adelante) ante
señales de sobrecarga sostenida.
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Definición:

Percepción de
posibilidades reales de
aprender, desarrollar
habilidades y moverse
internamente. En
empresas grandes, se
deteriora cuando el
desarrollo es
“promesa” sin ruta, sin
tiempo y sin
conversación.

Personas sienten
estancamiento: “aquí
no se crece”.
Capacitaciones
desconectadas del
trabajo; poca
transferencia a la
práctica.
Movilidad interna
poco transparente;
decisiones
percibidas como
“dedazo”.
Falta de feedback:
solo se habla de
desempeño cuando
hay problemas.
Alta rotación de
talento por falta de
proyección.

Señales típicas de
deterioro (qué
observar)

Conversaciones
regulares sobre
desarrollo (no solo
evaluación anual).
Aprendizaje en el
trabajo: feedback,
tutoría y desafíos
graduados.
Tiempo protegido
para aprender y
practicar.
Criterios claros de
progresión (qué se
espera para el
siguiente nivel).
Visibilidad de
oportunidades
internas y
postulaciones con
reglas transparentes.

Levers: qué mueve
realmente la
percepción

Dimensión 
Progreso y desarrollo
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1. Instala mentoría interna liviana (6 semanas): 30 min quincenal, foco en
una habilidad concreta.

2.Define criterios mínimos para movilidad interna en tu área
(competencias, desempeño, conducta) y comunícalos.

3.Crea “biblioteca de prácticas” del equipo (una página): procesos, tips,
lecciones aprendidas.

4. Integra desarrollo a 1:1 mensual: 10 minutos obligatorios de aprendizaje y
próximos pasos.

5.Alinea con RRHH un mecanismo simple para visibilizar vacantes y
promover postulaciones desde el equipo.

Acciones de sistematización (4–12 semanas)

Cumplimiento de acuerdos (sí/no) en reuniones semanales (p. ej.,
% semanas con agenda y cierre).
Percepción rápida (pulso interno): 1 pregunta mensual (escala 1–
5).
Señales de salud operacional: retrabajo, atrasos, horas extra,
rotación, licencias (tendencia).

Indicadores simples (elige 1–2)

Acciones “quick wins” (1–4 semanas)

1.Agenda una conversación breve de desarrollo por persona (20 min):
“qué quieres aprender / qué necesitas para hacerlo”.

2. Implementa una práctica de feedback semanal (2–3 min): “continúa /
detén / prueba”.

3.Asigna “mini-desafíos” rotativos (bajo riesgo) para practicar
habilidades (p. ej., facilitar una reunión).

4.Conecta capacitación con un caso real: después de un curso, cada
persona aplica una mejora y la comparte.

5.Publica un “mapa simple” de habilidades del equipo y brechas (sin
hacerlo complejo).
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Las siguientes plantillas están diseñadas para que BP y
líderes las usen como orientación. Se puede ajustar el
lenguaje a la cultura, pero se debe mantener el foco:
claridad + cuidado + seguimiento.

Plantillas listas
para copiar y
pegar
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Objetivo: detectar sobrecarga, priorizar y acordar ajustes
concretos, sin culpabilizar. Ideal para 1:1 o conversación breve
con el equipo.

Plantilla A — 

Pauta de “conversación
de carga de trabajo” 
(15–25 min)
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Guion sugerido
1) Apertura
Me gustaría revisar contigo tu carga de esta semana para
asegurarnos de que lo planificado sea realista y sostenible.
La idea es ayudarte a organizar prioridades y apoyos; no es
una evaluación.

2) Foto rápida (3 minutos)
• ¿Cuáles son tus 3 tareas más demandantes hoy?
• ¿Qué está consumiendo más tiempo del esperado?
• ¿Qué te está interrumpiendo o retrasando?

3) Priorización (5–10 minutos)
• De todo lo que tienes, ¿qué es lo más importante
(impacto/urgencia)?
• ¿Qué podemos pausar, reprogramar o simplificar?
• ¿Qué necesitarías (información/decisión/apoyo) para
avanzar?
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4) Ajustes concretos (5 minutos)
Acordemos 1–3 ajustes: 
(a) sacar una tarea, 
(b) postergar un plazo, 
(c) redistribuir, 
(d) reducir alcance, 
(e) eliminar reuniones/interrupciones.

5) Cierre y seguimiento (2 minutos)
• Quedan como prioridades: ______ , ______ , ______
• Lo que se pausa/posterga: ______
• Apoyos/decisiones del líder: ______ (fecha)
• Revisamos nuevamente en: ______



Objetivo: reducir conflicto trabajo–vida personal sin afectar
continuidad. Ideal para equipos con mucha coordinación y
urgencias.

Plantilla B — 

Acuerdo de límites de
horario 
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Texto base

ACUERDO DE DISPONIBILIDAD Y DESCONEXIÓN 
(equipo ______)

1) Ventana de contacto
Nuestro horario habitual de contacto es: ______ a ______
(días ______).

2) Regla fuera de horario
Fuera de la ventana, no se espera respuesta inmediata. Si
alguien escribe fuera de horario, lo hace asumiendo que será
leído al siguiente día hábil.

3) Qué es urgente (definición simple)
Consideramos URGENTE solo lo que cumple al menos uno:
(a) riesgo de seguridad/servicio, (b) impacto financiero
relevante inmediato, (c) detiene operación crítica.
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4) Cómo se canaliza una urgencia
Las urgencias se canalizan por: ______ (llamada / canal
único / encargado de turno).

5) Tiempo protegido
Cada persona tendrá al menos ____ bloque(s) de foco sin
reuniones por semana: ______.

6) Revisión del acuerdo
Revisamos si este acuerdo funciona cada 4 semanas y lo
ajustamos con datos (urgencias reales, horas extra, atrasos).



Objetivo: mejorar seguridad psicológica con acciones
pequeñas y consistentes. Úsala mensual o después de un
proyecto/incidente.

Plantilla C — 

Retro de seguridad
psicológica 
(20–30 min)
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Guion sugerido

Retro: ¿Cómo estamos con seguridad psicológica?

1) Apertura (2 min)
Gracias por estar acá. La idea de este espacio es que
trabajemos mejor y con menos desgaste en el día a día. No
es para buscar culpables ni para apuntar a nadie: queremos
entender qué está pasando y qué podemos ajustar. Ojalá
hoy salgamos con 1–2 acuerdos bien concretos para probar
desde ya. Y para que sea cómodo: lo que se hable aquí no se
va a usar en contra de nadie; es para aprender y avanzar
como equipo.

2) Check-in (5 min)
Cada persona responde en una frase: ¿Qué hizo que esta
semana fuera más fácil o más difícil trabajar bien?
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3) Preguntas guía (10–15 min)
• ¿En qué momento alguien no habló y habría sido
importante?
• ¿Qué señales de respeto/escucha vimos? ¿Qué señales de
descalificación o interrupciones?
• ¿Cómo reaccionamos cuando hubo un error o una duda?
• ¿Qué podemos hacer distinto, pequeño, desde mañana?

4) Acuerdos (5 min)
Elegimos máximo 2 acuerdos por un mes. Deben ser
observables.
Ejemplos: (a) no interrumpir, (b) pedir opinión a quien habla
menos, (c) reconocer a quien levanta riesgos, (d) cerrar
reuniones con un riesgo.

5) Cierre y seguimiento (2 min)
Responsables: ______
Revisión: ______ (fecha)



La diferencia entre “una iniciativa” y “un cambio de
clima” está en la consistencia. Para sostener:

Define rutinas mínimas (semanal/quincenal) y
protégelas en agenda.
Mide poco, pero seguido: 1 pregunta mensual por
dimensión + datos operacionales (horas extra,
atrasos, rotación).
Cierra el loop: comunica qué cambió gracias a los
resultados de clima. La falta de cierre daña
credibilidad.
Haz visible el rol del líder: acuerdos de
comportamiento y seguimiento (en clima, “lo que
hace el jefe” pesa mucho).
Coordina con RRHH/Prevención cuando aparezcan
señales de riesgo psicosocial o situaciones de trato
indebido.

Cómo sostener el
cambio y volver a
medir
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Si tu organización ya midió clima y necesita: 
(a) contar con una mirada renovada de cómo medir el clima
laboral, 
(b) profundizar brechas por segmento/área, 
(c) traducir resultados en un plan de intervención, 
(d) acompañar a líderes en la implementación y el cierre de
loop, 
te podemos ayudar. 
Entre nuestros servicios están:

Si quieres
profundizar

9
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(cotizar estudio / acompañamiento)

Estudio de clima organizacional con resultados
descriptivos e inferenciales.
Revisión ejecutiva del estudio y lectura de
resultados (brechas, drivers, segmentos).
Taller de devolución (liderazgo + RRHH) con
priorización de acciones y riesgos.
Plan de acción por dimensión (quick wins +
sistematización) con dueños e indicadores.
Soporte a líderes: guiones, rutinas de seguimiento y
medición de pulso.
Recomendaciones alineadas a prevención de
violencia/acoso y riesgo psicosocial (protocolos y
gestión).
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