Guia de Feedback Efectivo

Proposito

Convertir el feedback en un instrumento estratégico de liderazgo y desarrollo organizacional, capaz

de activar aprendizaje, confianza y desempefio sostenido.

En lugar de corregir conductas desde la critica, el lider aprende a intervenir sobre los circuitos
mentales que determinan como las personas interpretan y reaccionan ante la retroalimentacion,
entendiendo que el colaborador aprende cuando se siente seguro, reconocido y participe; pero se

bloquea cuando percibe amenaza, juicio o imposicion.

Comportamientos esperados

Cuando se implementa sistematicamente este modelo, se observan cambios tangibles en cultura y

desempefio:

Comportamientos esperados Beneficio organizacional
El colaborador pide
Individual retroalimentacion, reflexiona antes | Mayor autoeficacia, aprendizaje
de reaccionary asume continuo y resiliencia.
responsabilidad.
Escucha con atencidn, pregunta . . L
. e Clima de confianza, menor rotacion
Lider con curiosidad y da contexto antes . . -
o y mayor nivel de innovacion.
que juicio.
Conversaciones abiertas, sin temor; | Aceleracion del aprendizaje
Equipo los errores se analizan para colectivoy cultura de mejora
aprender. continua.
El feedback se institucionaliza I N
o : ) Cultura de crecimiento, desempeno
Organizacion como parte del flujo de trabajo, no . L o
sostenible y reputacion positiva.
como evento anual.
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PREPARACION DE LA SESION

1. Claridad de intencion
e Define qué quieres lograr (aprendizaje, realineacion, reconocimiento, mejora).

e Evalua si la conversacion busca corregir o construir. Si hay emocion reactiva es mejor posponer

la sesion.
2. Recopilacion objetiva

e Reune evidencia observable como hechos, resultados, ejemplos especificos y coherentes a

una situacion.
e Identifica patrones y no episodios aislados.
3. Seleccion del momento y lugar

e Programa la reunién con anticipacion (24—48 h), para que el otro no la perciba como

emboscada.
e Elige un espacio neutro y privado, sin interrupciones ni pantallas encendidas.

e LEvita lugares jerarquicos (oficina del jefe) si quieres reducir la amenaza de “status”.

4. Comunicacion previa
e Envia un mensaje breve, pero claro y coherente.

“Me gustarfa tener una conversacion sobre como fortalecer nuestro desempeno en [tema]. Quiero
escuchar tu visién y compartirte observaciones para seguir mejorando.”

Esto activa el circuito de certeza y reduce ansiedad.

5. Estado emocional del lider

e Practica la autorregulacion emocional respirando, visualiza el proposito y escribe las ideas

clave.

e Recuerda: tu tono vy fisiologia seran e/ modelo de seguridad del otro.

APERTURA DE LA CONVERSACION

“El primer minuto define si el cerebro del otro aprende o se defiende.”
1. Presencia y cuidado
e Micro-check-in auténtico (30—40 s).

o Has una o dos preguntas respetuosas sobre la persona que recuerden una relacion y el cardcter

humano de la conversacion.
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e Escucha con atencién y cuida las sefiales no verbales como mirada calida, postura

abierta, teléfono fuera de la mesa.
2. Intencién y beneficio compartido
o “Quiero que esta conversacion nos sirva para trabajar mejor y que te resulte itil para los dos”
e Es fundamental traducir el para gué organizacional en un para qué personal.
3. Permiso y autonomia

o YTe parece si revisamos [temal por 15—20 minutos y acordamos los proximos pasos? Si hay algo que

prefieras abordar antes, lo movemos en la agenda.”
e Ofrecer opciones reduce reactancia y activa el compromiso.
4. Contexto con hechos, sin juicio

o “En las iltimas 3 semanas observé A, B y C (hechos observables). Quiero contrastarlo con tu
perspectiva.”
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e Evita usar etiquetas (“siempre”, “nunca”, “eres”).
5. Invitacién a co-explorar

o 5Qué ves tii aqui? ;Qué parte puedo no estar considerando? Me interesa tu lectura antes de compartir

la mia.”
Micro-comportamientos que humanizan la apertura

e Ritmo y pausas: deja 2-3 s tras preguntas clave. El silencio habilita reflexion.
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Lenguaje de igualdad de estatus: “trabajemos”, “acordemos”, “exploremos” (no “te voy

a...”).

e Validacion del esfuerzo antes del analisis: “Ialoro el esfuerzo que has puesto en...” (reconoce

conducta especifica).

Transparencia de proceso: ‘87 algo te incomoda, dimelo y ajustamos.”
o Cierre de la apertura: “GListos para revisar juntos?” (senial de co-decision).
Frases utiles (elige 1 por bloque para no sonar guionado)
o Intencion: “Mi objetivo hoy es aprendizaje y mejora, no senialar culpables.”
o Autonomia/permisos: ‘gEsti bien si empezamos por. .. y luego ti priorizas?”
e Hechos sin juicio: “En e/ reporte del 10, 17 y 24 aparecid X.”

o Relacién/afiliacion: “Quiero que nos vaya bien a antbos; dime si en algo te puedo apoyar mejor.”
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Qué evitar en la apertura

Elogio-critica-elogio (sandwich): mezcla sefiales y eleva desconfianza.

“Tenemos que hablar” sin agenda ni tiempo estimado (incrementa amenaza a certeza).

2 ¢

e Comparaciones con terceros o etiquetas de identidad (“no eres...”, “no estas a la altura”).

e Ironia, tecnicismos para impresionar, o tono paternalista.

DESARROLLO DE LA SESION

1. Escucha activa inicial

o “Quiero escucharte primero. ;Como viviste esta situacion?”

e Evita tomar notas al inicio; mantén contacto visual.

e Usa gestos de interés: asiente, refleja, parafrasea.

e Repite o resume: “Entonces percibes gue...” — esto reduce ruido emocional.
2. Exploracion del contexto

o ‘$Qué factores crees que influyeron?”

o 5Qué parte estuvo bajo tu control y cudl no?”

e DPermite que emerjan emociones, pero no las rescates ni reconozcas.
3. Identificacion de patrones (SER)

o ‘$Qué pensabas en ese momento?”

o 5Qué intencion guiaba tu decision?”

° usca que reconozca creencias detras de las conductas ecesito hacerlo yo mismo
B reconozca creencias detras de 1 nductas (“necesito hacerlo yo mismo”,

“prefiero no molestar”).
e Aqui ocurre el cambio cuando se nombra el patron y se debilita su dominio inconsciente.
4. Construccion del aprendizaje (SABER)
o 5Quié estis viendo ahora que no veias antes?”
o ‘SQué resultado buscabas y qué obtuviste?”
o ‘5Qué harias distinto si volyieras a esa situacion?”

e Refuerza cada insight: “Eso es clave, andtalo.”
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5. Definicion de accion (HACER)

o 5Qué paso concreto puedes tomar esta semana para cambiar ese patron?”

o ‘$Qué apoyo necesitas para sostenerlo?”

e Cuanto mas especifica y observable sea la accién, mayor el compromiso.
6. Validacioén y reconocimiento

e Reconoce el proceso, no solo la accion:

“Valoro que hayas podido ver esto con tanta claridad.”
e Esto genera una descarga de dopamina y consolida el aprendizaje.
Qué evitar
¢ Conversaciones de juicio: “Esto estuvo mal”, “No eres lo suficientemente...”
e Interrogatorios: preguntas cerradas o en tono de auditorfa.

¢ Rescatar emocionalmente: “No te preocupes, no pasa nada.” Al hacerlo nvalidas la

experiencia.
e Narrativas de pasado eterno: “Siempre haces...” — activa amenaza de estatus y certeza.

o Consejos prematuros: si das la solucion antes de que la persona piense, anulas su

aprendizaje.

CIERRE DE LA SESION

1. Sintesis colaborativa
o “Si tuvieras que resumir en una frase lo que te llevas de esta conversacion, ;qué seria?”
o “Lo que escuché de i es que...” (el lider sintetiza para confirmar entendimiento mutuo).
o Este acto de resumen espejo consolida memoria y reduce interpretaciones erroneas.
2. Definicion del compromiso
o “3Qué accion especifica hards, y cudindo?”
o ‘sCdmo sabrds que avanzas?”
o “3Qué indicador o resultado podremos observar?”

o Cada compromiso debe ser observable, acotado en tiempo y autogestionable.
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o Ejemplo: “Durante las proximas dos semanas, cerraré las reuniones con acuerdos

escritos y responsables.”

3. Acordar seguimiento

o “Te parece si revisamos como te fue en dos semanas?”

o “gPrefieres que lo hablemos en reunion o en mensage breve?”

o Esta pequefa negociacion activa el sentido de autonomia y certeza.
4. Reforzar confianza y relacion

o “Te agradezco la apertura con la que conversaste hoy; no es facil y lo valoré.”

o “Confio en tu criterio para levar esto adelante.”

o La validacion sincera libera oxitocina y consolida vinculo.
5. Cerrar con propdsito y vision

o “Lo gue estamos haciendo aqui no es solo mejorar un resultado, es fortalecer nuestra forma de

trabajar.”
{7 .z S
o “Cada conversacion como esta nos acerca a la cultura que queremos construir.

o Esta conexién con proposito eleva la conversacion del plano individual al

organizacional.
Qué evitar

e Cerrar sin compromiso: “Perfecto, quedamos asi.” — el cerebro interpreta cierre sin

direccidén como indiferencia.
e Usar amenazas implicitas: “Espero que no se repita.” — activa respuesta defensiva.
e Sobrecargar de tareas: multiples compromisos reducen enfoque y sensacion de logro.

e Final abrupto o evasivo: irse sin validar emociones o sin agradecer vulnerabilidad.

1. Documentar con propo6sito, no con burocracia
La documentacién no es un archivo disciplinario; es una herramienta de aprendizaje organizacional.
¢ Registra qué se habld, qué se acordd y qué se aprendio.

e Utiliza lenguaje neutral, descriptivo y objetivo: hechos, compromisos, indicadores.
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e LEvita adjetivos o juicios (“bueno”, “malo”, “pobre desempefno”).
e Mantén la trazabilidad: fecha, responsable, proxima revision.
Ejemplo de registro simple:

Tema: Gestion de prioridades.
Insight: “Estoy reaccionando mas que planificando.”
Accién: Implementar rutina de planificacion de 15 min cada mafiana.

Seguimiento: revisar impacto en reuniones del lunes (fecha).
2. Comunicacion de seguimiento (24—48 h)
Una vez cerrada la sesion, envia un mensaje breve que refuerce significado y compromiso:

o “Gracias por la apertura en la conversacion de hoy. Me alegra el nivel de reflexion y la claridad de tus
proximos pasos. Cuento contigo y estoy disponible si necesitas acompanamiento.”

Esto refuerza los dominios relacién y certeza, consolidando la confianza.
3. Revision de avance (1-3 semanas)

e Programa una revision corta (15 min o nota de voz): “3Cdmo te ha ido con la accion que

acordamos?”’
e Revisa logros, aprendizajes y obstaculos sin tono evaluativo.

e Refuerza microprogresos con reconocimiento especifico (“Vi el cambio en la forma en que
abriste la ultima reunién, muy alineado a lo que hablamos”).

e Sino hubo avance, evita reproche; pregunta: “3Qué necesitas para retomar el impulso?”
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