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Introduccion

La presente guia ofrece un conjunto de
orientaciones practicas para fortalecer
practicas de liderazgo cotidianas que influyen
de manera directa en la experiencia de los
equiposy en la calidad de los resultados. Fue
desarrollada por Vincular Personas y su foco es
ayudar a traducir necesidades de liderazgo en
acciones simples, concretas y sostenibles,
utiles tanto para areas de RRHH como para
jefaturas que buscan mejorar su manera de
conducir equipos.
Esta guia se ha enfocado en cinco dimensiones
relevante del liderazgo:

e Feedback frecuente y util

e Reconocimiento y valoracion

Habilidades de coaching del lider

Manejo de conflictos

Reuniones efectivas

Nota importante

Esta guia no reemplaza procesos formales de
desarrollo, politicas internas, asesoria legal ni
apoyo especializado cuando existan situaciones
criticas. Se recomienda usarla como marco de
gestion, conversaciony mejora continua del
liderazgo cotidiano.

www.vincularpersonas.cl
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¢ CoOmo usar esta guia?

Esta guia esta pensada para equipo de RRHH y jefaturas que necesitan
propiciar acciones de manera realistay medible para fortalecer el liderazgo

cotidiano.

Paso a paso

1.ldentifica 2 o 3 practicas de liderazgo que hoy estén generando mas
friccién o tengan mayor impacto en el equipo (por ejemplo: falta de
feedback, reuniones desordenadas, baja valoracioén, conflictos no
resueltos).

2.Elige una o dos acciones por dimensidon. Menos es mas: conviene
priorizar pocas practicas y sostenerlas con consistencia.

3.Define un responsable por acciény un indicador simple para observar
avance en 4 semanas.

4.Implementa en ciclos cortos: prueba - retroalimentacioén > ajuste.

5.Comunica con claridad qué se va a cambiar, qué noy por qué. La

transparencia fortalece la credibilidad del liderazgo.

. Regla de priorizacién (para no dispersarse)

Prioriza acciones que cumplan al menos 2 de estos criterios:

e Tienen impacto visible para el equipo en menos de 30 dias.

e Dependen del comportamiento del lider o del equipo, sin requerir
grandes aprobaciones externas.

e Reducen un dolor concreto del dia a dia (confusion, silencios, exceso de
reuniones, tensiones no conversadas).

e Mejoran la coordinacion, la confianza o la calidad de las conversaciones.

e Son observablesy permiten seguimiento simple.

www.vincularpersonas.cl
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Principios transversales
del

liderazgo cotidiano

Antes de entrar a las cinco dimensiones, hay
cuatro principios que suelen mover gran parte de

la experiencia que las personas tienen con sus
jefaturas:

www.vincularpersonas.cl
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Claridad

Metas, prioridades, decisiones y expectativas deben
explicitarse. Mucha friccién en liderazgo no surge por mala
intencidn, sino por confusién: personas que no saben bien qué
se espera de ellas, prioridades que cambian sin suficiente
contexto, mensajes ambiguos o criterios poco consistentes
para decidir. La claridad reduce ansiedad, mejora la
coordinaciony permite que el equipo concentre su energia en
ejecutar mejor, en vez de intentar adivinar qué es lo
importante. Un liderazgo claro no significa tener todas las
respuestas, sino ayudar a ordenar, dar contexto y hacer visible
qué va primero, qué puede esperary como se evaluara el
trabajo.

www.vincularpersonas.cl
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Coherencia

Lo que el lider dice y lo que efectivamente hace debe estar
alineado. La confianza se debilita cuando el discurso no se
refleja en la practica cotidiana. Por ejemplo, si se habla de
colaboracion, pero se premia solo el logro individual; o si se
pide apertura, pero se reacciona mal cuando alguien plantea
una diferencia o una alerta. La coherencia no exige
perfecciodn, pero si consistencia suficiente para que las
personas puedan anticipar criterios, interpretar senalesy
confiar en que el comportamiento del liderazgo no dependera
solo del momento o del estado de animo. En términos simples,
liderar con coherencia implica que las decisiones, prioridades
y conductas del dia a dia sean congruentes con lo que se
espera del equipo.

www.vincularpersonas.cl
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Presencia

Liderar no es solo asignar tareas o revisar resultados; también
implica estar disponible para escuchar, orientary contener
cuando hace falta. La presencia no significa estar encima del
equipo ni intervenir en todo, sino ejercer una cercania
funcional: darse cuenta de lo que esta pasando, abrir espacios
de conversaciény acompanar con criterio. Muchas veces, lo
que las personas valoran no es que su jefatura resuelva cada
problema, sino que esté disponible para conversar una
dificultad, ayudar a priorizar o hacerse cargo a tiempo de una
tension que esta afectando el trabajo. Un liderazgo con
presencia transmite que el equipo no esta solo frente a sus
desafios y que hay alguien atento a cdmo avanzar sin descuidar
a las personas.

www.vincularpersonas.cl
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Aprendizaje

Los equipos funcionan mejor cuando pueden conversar sobre
errores, tensiones y mejoras sin temor ni defensividad. En
contextos de alta exigencia, es facil que las dificultades se
vivan como fallas personales o que los errores se oculten para
evitar exposicion. Sin embargo, los equipos mas efectivos
suelen ser aquellos que logran revisar lo que no salid bien,
identificar aprendizajes y ajustar practicas sin quedarse
atrapados en la culpa o la justificacion. Desde el liderazgo,
esto implica promover preguntas, abrir espacios de revision
y tratar los tropiezos como oportunidades para mejorar
procesos, coordinacion o criterios. Un equipo que aprende no
€S Uno gque no se equivoca, sino uno que puede mirar lo que
ocurre con suficiente honestidad y seguridad como para
hacerlo mejor la proxima vez.

Un criterio util para RRHH

No todas las practicas de liderazgo requieren un
gran programa para empezar a cambiar. Muchas
mejoras se juegan en habitos simples, repetidos
con consistencia: como se da feedback, como
se reconoce, cOmo se pregunta, cOmo se
conversa un conflictoy cémo se conduce una
reunion.

09
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Dimension 1
feedback frecuente y util

1. 8.8.8 8 ¢

Definicion:

Capacidad del lider para entregar retroalimentaciéon oportuna, especificay
orientada a la mejora. El feedback util no aparece solo cuando hay
problemas; es una practica regular que ayuda a ajustar, reforzary aprender

en el trabajo cotidiano.

Senales tipicas de deterioro (qué observar)

e Las personas no saben bien sivan en la direccion correcta.

e Elfeedback aparece tarde, cuando el problema ya crecio o genero
impacto.

e Laretroalimentacidn se vive como critica general o juicio personal, y no
como ayuda para mejorar.

e Solo se conversa de desempefio cuando hay errores o incumplimientos.

e Hay poca claridad sobre qué se espera mantener, ajustar o probar

distinto.

Levers: qué mueve realmente la percepcion

e Frecuencia: conversaciones breves y constantes valen mas que una
retro extensay esporadica.

e Especificidad: observar hechos concretos, no etiquetas sobre la
persona.

e Oportunidad: mientras mas cerca del hecho ocurre la conversacion,
mayor capacidad de aprendizaje.

e Equilibrio: reforzar fortalezas y revisar brechas, no solo corregir.

e Seguridad: eltonoy el contexto importan tanto como el contenido.

www.vincularpersonas.cl
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Acciones “quick wins” (1-4 semanas)

1.Instala una practica breve semanal: “continda / ajusta / prueba” con
cada colaborador o con el equipo.

2.Entrega feedback usando ejemplos concretos de conducta o resultado
observado, evitando generalizaciones.

3.Cierra reuniones o hitos con una pregunta simple: “; Qué conviene
repetiry qué conviene ajustar?”.

4.Reconoce publicamente un avance especifico del equipo y conversa en
privado un ajuste necesario.

5.Agenda 10 minutos de retroalimentacion por persona en una semana
piloto.

Acciones de sistematizacion (4-12 semanas)

1.Define una rutina estable de 1:1 o microespacios de feedback con
frecuencia explicita.

2.Entrena a jefaturas en modelos simples de feedback, por ejemplo,
hecho-impacto—préximo paso.

3.Integra la retroalimentacion a hitos habituales del trabajo, no solo a
evaluaciones formales.

4.Alinea con RRHH un criterio comun sobre qué significa dar feedback util
en la organizacion.

5.Haz seguimiento a acuerdos de mejoray evita que el feedback quede
solo en la conversacion inicial.

Indicadores simples (elige 1-2)

e Numero de instancias 1:1 o de feedback realizadas en el mes.

e Pulso rapido: “Recibo retroalimentacion util para mejorar mi trabajo”
(escala 1-5).

e Cumplimiento de acuerdos de mejora observados a 4 semanas.
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Dimension 2
reconocimientoy

valoracion

Definicion:

Capacidad del lider para hacer visible el aporte de las personas, reforzar

conductas que agregan valor y generar una experiencia de trabajo donde el

esfuerzo y los logros no pasan desapercibidos. Reconocer no es solo

felicitar: también es dar valor, contexto y sentido a la contribucion.

Senales tipicas de deterioro (qué observar)

Las personas expresan que “da lo mismo hacerlo bien o mal”.

El reconocimiento aparece solo ante resultados extraordinarios, pero no
frente al esfuerzo sostenido.

Se corrigen errores con rapidez, pero rara vez se destacan avances o
logros.

El equipo percibe inequidad en a quién se visibilizay a quién no.

Hay baja energia o baja disposicion a tomar iniciativa.

Levers: qué mueve realmente la percepcion

Oportunidad: reconocer cerca del hecho aumenta el efecto motivador.
Concrecion: reconocer una conducta o aporte especifico tiene mas
impacto que elogios genéricos.

Equidad: distribuir visibilidad de manera justa fortalece confianza.
Sentido: explicar por qué lo realizado fue valioso ayuda a consolidar la

practica.

Coherencia: el reconocimiento debe estar alineado con los

comportamientos que la organizacion realmente quiere promover.

www.vincularpersonas.cl
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Acciones “quick wins” (1-4 semanas)

1.Instala una practica semanal de reconocimiento breve en reunion de
equipo.

2.Agradece un aporte especifico explicando qué ayudd a resolver o
mejorar.

3.Haz visible una contribucion que normalmente pasa desapercibida.

4.Prueba unaronda quincenal de “qué valoro del trabajo de otro” en
espacios breves y cuidados.

5.Revisa si estas reconociendo solo a quienes mas se muestrany abre
espacio para otros aportes.

Acciones de sistematizacion (4-12 semanas)

1.Define qué conductas o contribuciones vale la pena reforzar en tu
equipoy comunicalas.

2.Incorpora reconocimiento en rituales formales del equipo: cierres,
reuniones, hitos mensuales.

3.Ayuda a jefaturas a distinguir entre reconocimiento genuino y elogio
vacio.

4.Revisa sesgos: a quién se valora mas, a quién se invisibiliza y por qué.

5.Conecta reconocimiento con culturay proposito del area, no solo con

cumplimiento.

Indicadores simples (elige 1-2)

e Pulso rapido: “En mi equipo se reconoce de manera justay concreta el
buen trabajo” (escala 1-5).

e Numero de instancias de reconocimiento explicito por mes.

e Percepcion de equidad en reconocimiento en conversaciones o pulse

checks.
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:m- Dimension 3

-

habilidades de
coaching del lider

Definicion:

Practicas mediante las cuales el lider no solo indica o resuelve, sino que

ayuda a pensar, desarrollar criterio y fortalecer autonomia. No se trata de

dejar solo al equipo, sino de acompanar de una forma que favorezca

aprendizaje y responsabilidad.

Senales tipicas de deterioro (qué observar)

El equipo depende en exceso del lider para resolver situaciones
cotidianas.

Ante un problema, el lider responde rapidamente con soluciones sin
explorar la mirada del otro.

Las personas esperan instrucciones mas que asumir iniciativa.

Las conversaciones se centran solo en tareas y poco en desarrollo o
aprendizaje.

Hay poca reflexion sobre cémo mejorar la forma de trabajar.

Levers: qué mueve realmente la percepcion

Preguntas utiles: abrir reflexion antes de dar la respuesta.

Escucha: comprender bien antes de orientar.

Desarrollo: ayudar a que la persona formule opciones y tome decisiones
responsables.

Autonomia gradual: acompanar mas al inicio y soltar progresivamente
cuando hay mayor dominio.

Seguimiento: coaching no es solo preguntar; también implica revisar

acuerdosy aprendizajes.

www.vincularpersonas.cl
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Acciones “quick wins” (1-4 semanas)

1.Antes de responder, haz una pregunta como: “;Cémo lo ves tu?” o
“;Qué opciones has considerado?”.

2.En una conversacion semanal, reemplaza una instruccién por una
exploracion guiada.

3.Cierra una conversacion con un proximo paso definido por la propia
persona.

4.Dedica 10 minutos de una reunidon 1:1 a hablar de aprendizaje, no solo
de pendientes.

5.Prueba una pregunta de coaching en reuniones de equipo: “;Qué
podriamos hacer distinto la proxima vez?”.

Acciones de sistematizacion (4-12 semanas)

1.Entrena a jefaturas en preguntas, escuchay seguimiento como
microhabilidades de coaching.

2.Integra momentos de reflexion y aprendizaje en conversaciones de
liderazgo.

3.Define cuando conviene orientar directamente y cuando conviene abrir
mas autonomia.

4.Alinea con RRHH un lenguaje compartido sobre desarrolloy
acompafamiento.

5.Haz seguimiento al nivel de autonomia que ganan las personas en tareas

o decisiones clave.

Indicadores simples (elige 1-2)

e Pulso rapido: “Mi jefatura me ayuda a pensary desarrollar soluciones, no
solo a recibir instrucciones” (escala 1-5).

e Numero de conversaciones 1:1 con foco en desarrollo realizadas en el
mes.

e Observacidon de mayor autonomia en decisiones o resolucion de
problemas cotidianos.
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OO Dimensién 4 .
(] () manejo de conflictos

Definicion:

Capacidad del lider para abordar tensiones, diferencias o fricciones a

tiempo, con criterio y sin agravar el problema. El conflicto no es

necesariamente negativo; lo dafino suele serignorarlo, personalizarlo o

dejar que escale sin conduccion.

Senales tipicas de deterioro (qué observar)

Temas relevantes se evitany circulan por pasillos o conversaciones
paralelas.

Hay roces repetidos entre personas o areas sin espacios formales para
abordarlos.

Las tensiones se expresan como ironia, dureza o desgaste relacional.
El lider interviene tarde o solo cuando la situacién ya estallo.

Los desacuerdos se viven como ataques personales en lugar de

diferencias de criterio o coordinacion.

Levers: qué mueve realmente la percepcion

Oportunidad: conversar temprano evita escalamiento innecesario.
Enfoque en hechos e impactos, no en etiquetas sobre las personas.
Neutralidad activa del lider: conducir la conversacién sin tomar partido
prematuramente.

Acuerdos concretos: una buena conversacion sin cierre claro suele
diluirse.

Seguimiento: el conflicto necesita revisidon posterior para verificar si el

acuerdo funciono.

www.vincularpersonas.cl
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Acciones “quick wins” (1-4 semanas)

1.

Aborda una tensién concreta con una conversacion breve y especifica
envez de esperar a que se acumule.

.Usa una pauta simple: hecho observado > impacto > escucha de ambas

partes > acuerdo.

.Enreuniones, distingue desacuerdo sobre ideas de descalificacion

personal.

.Recuerda una regla explicita de conversacion: respeto, turnosy foco en

el tema.

.Cierra cada conflicto conversado con un acuerdo conductual

observable y fecha de revision.

Acciones de sistematizacion (4-12 semanas)

1

.Capacita a jefaturas en conversaciones dificiles y manejo de conflictos

cotidianos.

.Define criterios sobre qué tensiones se resuelven en el equipo y cuales

requieren apoyo de RRHH u otra instancia.

.Integra revision de tensiones o fricciones recurrentes en reuniones de

seguimiento.

.Promueve cultura de conversacion temprana en vez de acumulacioén de

malestar.

.Revisa causas estructurales de los conflictos: cargas, roles confusos,

metas incompatibles o procesos mal disefiados.

Indicadores simples (elige 1-2)

Numero de conflictos abordados con conversacion formaly seguimiento.
Pulso rapido: “En mi equipo los desacuerdos se abordan de manera
respetuosay atiempo” (escala 1-5).

Reduccidén de reclamos, fricciones repetidas o escaladas innecesarias.
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@M% Dimension 5
reuniones efectivas

Definicion:

Capacidad del lider para usar las reuniones como espacios de coordinacion,
decisiony alineacion, y no como instancias largas, difusas o desgastantes.
Reuniones efectivas ahorran tiempo, reducen retrabajoy mejoran la

sensacion de orden en el equipo.

Senales tipicas de deterioro (qué observar)

e Reuniones extensas sin objetivo claro ni decisiones concretas.

Personas que asisten sin saber bien para qué estan ahi.

Se hablan muchos temas, pero quedan pocos acuerdos claros.

Algunas voces monopolizan la conversacion y otras no participan.

Después de lareunion, cada cual sale con una interpretacion distinta de

lo acordado.

Levers: qué mueve realmente la percepcion

e Claridad de proposito: informar, decidir, coordinar o resolver; no todo a
la vez.

e Diseno: agenda breve, tiempos claros y cierre con acuerdos.

e Participacion: involucrar a quienes deben aportar o ejecutar.

e Disciplina: distinguir lo urgente de lo importante y evitar dispersiones.

e Seguimiento: los acuerdos de reunidon deben tener duefio y fecha.

www.vincularpersonas.cl
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Acciones “quick wins” (1-4 semanas)

1.Agrega objetivo y resultado esperado a una reunién recurrente durante 4
semanas.

2.Reduce la duracion estandar a 25 o0 50 minutos y exige cierre con
acuerdos.

3.Termina cada reunidon con tres preguntas: ;qué decidimos?, ;quién hace
qué?, ;cuando revisamos?

4.Invita solo a quienes realmente deben participary comparte minuta
breve al cierre.

5.Prueba un check-iny check-out breve para mejorar foco y participacion.

Acciones de sistematizacion (4-12 semanas)

1.Clasifica reuniones del equipo segun proposito y elimina o redisefia las
que no agregan valor.

2.Define reglas minimas de reunién para el area o equipo.

3.Entrena a jefaturas en facilitacion breve y conduccion de
conversaciones grupales.

4.Usa un formato estandar simple de acuerdos y seguimiento.

5.Revisa mensualmente qué reuniones conviene mantener, ajustar o

cerrar.

Indicadores simples (elige 1-2)

e Porcentaje de reuniones que terminan con acuerdos, responsablesy
fecha.

e Pulso rapido: “Las reuniones de mi equipo son utiles y estan bien
conducidas” (escala 1-5).

e Reduccion de tiempo perdido, retrabajo o temas reabiertos por falta de
definicion.
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Plantillas sugeridas

Las siguientes plantillas estan disefiadas para
que RRHH y/o jefaturas puedan usarlas como
orientacion practica. Se puede ajustar el
lenguaje a la cultura de la organizacion, pero
conviene mantener el foco:

claridad + respeto + seguimiento.

www.vincularpersonas.cl
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Plantilla A
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Pauta breve de feedback util (10-15 min)

Objetivo: entregar retroalimentacion breve, especifica y util,

con foco en aprendizaje y proximo paso.

Guion sugerido

1) Apertura: “Quiero tomarme unos minutos para conversar

sobre una situacion concreta de tu trabajo. Laidea no es

juzgarte, sino revisar qué funciond, qué conviene ajustary

como te puedo apoyar para el proximo paso.”

2) Hecho observado:
* “Lo que observeé fue...”
e “Esto ocurrié en...”

3) Impacto:
e “El efecto que tuvo fue...”
e “Lo relevante de esto es...”

4) Mirada de la otra persona
e “;Como lo viste tu?”
* “;Qué estabas buscando lograr?”

5) Préximo paso

* “;Qué conviene mantener?”

* “;Qué hards distinto la préxima vez?”
* “;Qué apoyo necesitas de mi?”

6) Cierre
e Acuerdo principal: ___
e Fechaderevision: __

www.vincularpersonas.cl
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Plantilla B
Pauta breve de reconocimiento concreto

Objetivo: reconocer de manera especificay genuina una
contribucion valiosa, reforzando conductas que conviene

repetir.

Texto base

“Quiero reconocer algo concreto de tu trabajo esta semana:
_ .lLovaloroporque ayudo a . No solo tuvo impacto
en el resultado, también aporto a en el equipo. Me
gustaria que esta practica se mantuviera porque refleja muy
bien lo que necesitamos fortalecer.”

Para no volverlo genérico, agrega siempre estas tres piezas:
e Qué hizo la persona especificamente.
e Qué impacto tuvo.
e Por qué vale la pena repetirlo.

www.vincularpersonas.cl
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Plantilla C
Guion breve para abordar un conflicto
(15-25 min)

Objetivo: conversar una tension o desacuerdo sin escalarlo
ni personalizarlo, buscando un acuerdo concreto.

Guion sugerido

1) Apertura: “Quiero que conversemos sobre una situacion que
esta afectando la coordinacidn. La idea no es buscar
culpables, sino entender qué esta pasando y acordar una
forma mejor de trabajar.”

2) Hecho y efecto:
* “Lo que he observado es...”
e “Esto esta teniendo este efecto...”

3) Escucha de las partes:
e “;Como lo ves tu?”
e “;Qué necesitas que el otro entienda?”

4) Busqueda de acuerdo:
e “;Qué podemos hacer distinto desde ahora?”
e “;Qué acuerdo concreto podemos probar por dos semanas?”

5) Cierre:
e Acuerdo: __

e Responsable(s):

e Revision:

www.vincularpersonas.cl
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Como sostener el cambio y hacer
seguimiento

La diferencia entre una intencion de mejoray un cambio real en liderazgo

esta en la consistencia. Para sostener:

e Define rutinas minimas por dimension (por ejemplo: feedback semanal,
reconocimiento quincenal, 1:1 mensual, revision de reuniones,
seguimiento de tensiones).

e Mide poco, pero seguido: una pregunta mensual por practica + uno o
dos indicadores observables.

e Hazvisible el rol de la jefatura: gran parte de la experiencia del equipo
se juega en habitos cotidianos del lider.

e Cierra el loop: comunica qué practica se esta fortaleciendo, qué se
aprendio y qué se ajustara.

e Coordina con RRHH cuando las brechas requieran apoyo adicional,

entrenamiento o acompanamiento mas estructurado.

www.vincularpersonas.cl
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Si quieres profundizar

Si tu organizacioén quiere fortalecer el liderazgo cotidiano de sus jefaturas, en

Vincular Personas podemos ayudar.

Entre nuestros servicios estan:

e Medicion de practicas de liderazgo y levantamiento de modelos ad hoc.

e Reportes generales y reportes por lider para focalizar el desarrollo.

o Talleres de liderazgo, habilidades de coaching del lider y desarrollo de
habilidades conversacionales.

e Coaching ejecutivo 1:1y coaching de equipos.

e Acompanamiento a RRHH para traducir hallazgos en acciones

concretas de desarrollo.

www.vincularpersonas.cl
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