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Prólogo 
 
¿Por qué las historias siguen moviendo al mundo laboral? 
 
Desde que existe el trabajo, existen las historias. Mucho antes de que aparecieran 
las redes sociales, los comunicados institucionales, los cursos de liderazgo o las 
campañas de comunicación interna, las personas ya compartían relatos sobre su 
trabajo: historias de esfuerzo, de injusticia, de compañerismo, de accidentes, de 
sueños, de abusos, de superación y también de esperanza. En los talleres, en las 
fábricas, en las oficinas, en el campo, en los hospitales y en las escuelas, las 
personas siempre han necesitado contar lo que viven para darle sentido a su 
experiencia. 
 
El mundo laboral no se mueve únicamente por contratos, nombramientos, 
condiciones de trabajo o salarios. También se mueve por emociones, 
percepciones, símbolos y relatos. Una organización puede tener excelentes 
estatutos, tecnología moderna y grandes recursos económicos, pero si no logra 
conectar emocionalmente con las personas, tarde o temprano aparecerá el 
desinterés, la apatía y la desconexión humana. Las historias llenan precisamente 
ese vacío. Son el puente entre las ideas y las emociones. 
 
Muchas veces se piensa que el trabajo es un asunto completamente racional. Se 
cree que las personas toman decisiones únicamente con base en cifras, convenios, 
prestaciones o indicadores. Sin embargo, la realidad demuestra otra cosa. Las 
personas siguen a líderes que las inspiran. Participan en movimientos donde se 
sienten identificadas. Se comprometen con organizaciones donde sienten que 
forman parte de algo importante. Y todo eso ocurre gracias a las historias que se 
construyen alrededor de una causa, de una institución o de una comunidad 
laboral. 
 
Un sindicato no crece solamente porque explique artículos legales. Crece cuando 
logra transmitir el significado humano de la defensa de los derechos laborales. 
Una empresa no fortalece su cultura únicamente con manuales internos. Lo hace 
cuando las personas sienten orgullo de pertenecer a ella porque conocen historias 
que reflejan valores reales. Un líder no inspira solamente por su cargo. Inspira 
cuando sabe comunicar experiencias que generan confianza, cercanía y 
credibilidad. 
 
Las historias tienen un poder enorme porque hacen visible lo invisible. Un dato 
puede informar que miles de trabajadores sufren estrés laboral, pero una historia 
concreta puede hacer que alguien realmente comprenda lo que significa llegar 
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agotado a casa, perder tiempo con la familia o sentir miedo de perder el empleo. 
Un discurso puede hablar de igualdad, pero la historia de una trabajadora que 
logró abrirse camino en un ambiente difícil puede conmover mucho más que 
cualquier estadística. 
 
Por eso el storytelling laboral no es un lujo ni una moda pasajera. Es una 
herramienta profundamente humana. Nos ayuda a recordar que detrás de cada 
puesto, cada expediente, cada uniforme y cada oficina, existe una persona con 
emociones, aspiraciones, problemas y sueños. 
 
Además, vivimos en una época donde la atención de las personas es cada vez más 
difícil de conseguir. Todos los días millones de mensajes compiten por unos 
segundos de interés. Las organizaciones laborales, los sindicatos y los liderazgos 
tradicionales ya no pueden comunicarse únicamente con discursos largos, 
técnicos o fríos. Hoy la comunicación necesita cercanía, autenticidad y emoción. 
Necesita historias. 
 
Las nuevas generaciones, especialmente, buscan mensajes reales. Desconfían de 
los discursos vacíos y de la comunicación excesivamente institucional. Quieren 
conocer experiencias humanas, ejemplos concretos y testimonios auténticos. 
Desean sentir que las organizaciones entienden sus preocupaciones y hablan su 
mismo lenguaje. Ahí es donde el storytelling se convierte en una herramienta 
fundamental. 
 
Pero contar historias no significa manipular emociones ni inventar relatos falsos. 
El verdadero storytelling laboral nace de la realidad. Surge de escuchar a las 
personas, comprender sus experiencias y comunicar con honestidad aquello que 
muchas veces no aparece en los informes oficiales. Una buena historia laboral no 
necesita exageraciones; necesita verdad. 
 
Las luchas laborales más importantes de la historia fueron posibles porque 
alguien contó una historia capaz de despertar conciencia colectiva. Las jornadas 
de ocho horas, el descanso semanal, las vacaciones, la seguridad social y muchos 
otros derechos laborales no nacieron únicamente de negociaciones jurídicas. 
También nacieron de relatos humanos que mostraron las condiciones reales de 
las personas trabajadoras y lograron generar empatía social. 
 
Incluso hoy, cuando observamos los movimientos laborales más exitosos, 
encontramos detrás de ellos historias poderosas. Historias de personas que 
enfrentaron dificultades, que se organizaron, que resistieron y que lograron 
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transformar su realidad. Porque las historias tienen la capacidad de convertir 
problemas individuales en causas colectivas. 
 
En el fondo, las personas no recuerdan únicamente cifras o discursos. Recuerdan 
emociones. Recuerdan ejemplos. Recuerdan momentos. Una historia bien 
contada puede permanecer durante años en la memoria de alguien y convertirse 
en inspiración para actuar. 
 
Este libro nace precisamente de esa idea: entender que la comunicación laboral 
necesita recuperar su dimensión humana. Necesita volver a hablar de personas y 
no solamente de estructuras; aprender a conectar antes que imponer, inspirar 
antes que saturar. 
 
Aquí no encontrarás técnicas de comunicación. Encontrarás una reflexión sobre 
el enorme poder que tienen las historias para transformar ambientes laborales, 
fortalecer organizaciones, construir liderazgo y generar sentido de pertenencia. 
 
Porque detrás de cada derecho laboral existe una historia. Detrás de cada 
sindicato existe una historia. Detrás de cada líder existe una historia. Y detrás de 
cada trabajador, también. 
 

Ingrid Paulina Hernández Valverde 

Marla Pamela Garibay Mancera 

Gabriel Gutiérrez González 

Todos los Derechos Reservados D.R. ©, Ciudad de México. Junio, 2026. 
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INTRODUCCIÓN 
 
Qué es el storytelling laboral 
 
La palabra “storytelling” podría traducirse de manera sencilla como ―el arte de 
contar historias‖. Aunque el término se ha vuelto popular en los últimos años 
dentro del marketing, la política y las redes sociales, en realidad se trata de una 
práctica tan antigua como la humanidad misma. Las personas siempre hemos 
aprendido, enseñado y transmitido valores a través de relatos. 
 
El storytelling laboral consiste en aplicar ese poder narrativo al mundo del trabajo. 
Es la capacidad de comunicar experiencias, valores, problemas, luchas, logros o 
aprendizajes laborales mediante historias humanas que generen conexión 
emocional. 
 
No se trata simplemente de hablar bonito. Tampoco significa convertir todo en 
propaganda emocional. El verdadero storytelling laboral busca darle rostro humano 
a los temas del trabajo. Busca que las personas puedan identificarse con lo que se 
comunica. 
 
Por ejemplo, existe una gran diferencia entre decir: 
 

 ―La organización consiguió mejores condiciones laborales‖.  
 

Y decir: 
 

 ―Después de años de trabajar jornadas excesivas, María finalmente pudo 
volver a cenar todos los días con sus hijos gracias a la reducción de 
horarios obtenida en la negociación‖.  
 

La primera frase informa. La segunda conecta emocionalmente. Ambas hablan 
del mismo tema, pero generan impactos completamente distintos. Eso ocurre 
porque las historias activan algo profundamente humano. Nos permiten 
imaginarnos dentro de la experiencia de otra persona, ayudan a sentir empatía. 
Cuando existe empatía, existe mayor posibilidad de comprensión, participación y 
compromiso. 
 
El storytelling laboral puede utilizarse en muchísimos contextos: 
 

 En sindicatos que desean fortalecer la participación de sus afiliados.  
 En organizaciones que buscan mejorar su cultura organizacional.  
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 En campañas de defensa de derechos laborales.  
 En capacitaciones y talleres.  
 En redes sociales.  
 En negociaciones laborales.  
 En discursos de liderazgo.  
 En procesos de integración de equipos.  
 En proyectos de comunicación institucional.  

 
Pero quizá lo más importante es entender que el storytelling laboral no pertenece 
únicamente a expertos en comunicación. Cualquier persona puede aprender a 
contar historias mejor. De hecho, todos ya contamos historias todos los días, 
aunque muchas veces no lo notemos. Cuando un trabajador llega a casa y relata 
cómo fue su jornada, está haciendo storytelling. Cuando una persona comparte una 
experiencia injusta en su empleo, está haciendo storytelling. Cuando un líder 
explica cómo comenzó una lucha sindical, está haciendo storytelling. 
 
La diferencia es que algunas historias logran conectar profundamente y otras 
pasan desapercibidas. Este libro busca precisamente enseñar cómo construir 
narrativas laborales más humanas, claras y memorables. 
 
Por qué hoy los sindicatos, empresas y líderes necesitan aprender a contar 
historias 
 
Vivimos una época de saturación informativa. Todos los días las personas 
reciben miles de mensajes: noticias, publicaciones, videos, anuncios, discursos, 
correos y notificaciones. En medio de ese ruido constante, la comunicación 
tradicional ha comenzado a perder fuerza. 
 
Los mensajes excesivamente técnicos, fríos o burocráticos cada vez generan 
menos interés. Muchas organizaciones laborales siguen comunicándose como si 
estuvieran redactando oficios administrativos: llenos de formalismos, conceptos 
complicados y frases impersonales. El problema es que ese tipo de comunicación 
rara vez logra mover emociones o generar participación. 
 
Hoy las personas no sólo quieren información. Quieren conexión. Y ahí es donde 
el storytelling se vuelve indispensable. Los sindicatos, por ejemplo, enfrentan 
enormes desafíos de comunicación. En muchos casos existe desinterés de las 
nuevas generaciones, poca participación en actividades colectivas y una 
percepción de distancia entre las dirigencias y las bases. Muchas veces esto no 
ocurre porque las causas sindicales sean irrelevantes, sino porque no se han 
sabido comunicar de manera cercana y humana. 
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Las personas jóvenes no suelen sentirse atraídas por discursos rígidos o llenos de 
tecnicismos legales. Pero sí pueden sentirse profundamente identificadas con 
historias reales sobre precariedad laboral, discriminación, falta de oportunidades 
o solidaridad entre trabajadores. Cuando un sindicato aprende a contar historias, 
deja de parecer una estructura lejana y comienza a verse como una comunidad 
humana. Muchas organizaciones hablan constantemente de valores como trabajo 
en equipo, inclusión, innovación o compromiso social; sin embargo, esos 
conceptos pierden fuerza cuando no vienen acompañados de experiencias reales 
que los respalden. 
 
Las personas no creen en los valores escritos en la pared. Creen en las historias 
que demuestran esos valores en la práctica. Un ambiente laboral puede 
transformarse profundamente cuando las personas sienten que su experiencia 
importa y que sus historias son escuchadas. El storytelling también sirve para 
reconocer trayectorias, fortalecer identidad organizacional y generar orgullo de 
pertenencia. 
 
En el caso de los liderazgos, la necesidad es todavía más evidente. Actualmente 
las personas desconfían cada vez más de los liderazgos autoritarios, distantes o 
excesivamente formales. Los líderes que logran conectar suelen ser aquellos 
capaces de mostrarse humanos. Un líder que comparte experiencias personales, 
errores, aprendizajes y momentos difíciles suele generar mucha más confianza 
que alguien que únicamente repite discursos institucionales. 
 
Las historias también ayudan a simplificar temas complejos. Muchas cuestiones 
laborales pueden parecer difíciles de entender cuando se explican únicamente con 
lenguaje técnico o jurídico. Pero cuando se convierten en historias concretas, las 
personas comprenden mucho mejor su impacto real. Por ejemplo, hablar de 
―violencia laboral‖ puede sonar abstracto para algunas personas. Pero narrar la 
experiencia cotidiana de alguien que vive humillaciones constantes en el trabajo 
hace que el problema se vuelva visible y emocionalmente comprensible. 
 
Además, las redes sociales han cambiado completamente la manera de 
comunicar. Hoy las publicaciones más compartidas no siempre son las más 
técnicas o elaboradas, muchas veces son aquellas que cuentan historias capaces 
de despertar emociones. 
 
Las historias generan identificación porque reflejan experiencias humanas 
universales: 
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 El miedo.  
 La injusticia.  
 La esperanza.  
 El esfuerzo.  
 La solidaridad.  
 La superación.  
 El deseo de reconocimiento.  

 
Cuando una organización aprende a narrar estas emociones de forma auténtica, 
su comunicación se vuelve mucho más poderosa. Sin embargo, también existe un 
riesgo importante: utilizar el storytelling de manera superficial o manipuladora. 
Algunas organizaciones intentan usar historias únicamente para aparentar 
cercanía sin cambiar realmente sus prácticas. Las personas suelen detectar 
rápidamente cuando una narrativa es falsa. 
 
Por eso el storytelling laboral debe construirse desde la honestidad. No se trata de 
inventar héroes perfectos ni de maquillar problemas. Se trata de comunicar la 
realidad humana del trabajo con sensibilidad y autenticidad. Aprender storytelling 
laboral no significa convertirse en escritor profesional. Significa aprender a 
escuchar mejor, observar mejor y comunicar mejor. Es entender que detrás de 
cada tema laboral existe una experiencia humana que merece ser contada. 
 
En un mundo donde la atención es limitada y la confianza social es cada vez más 
difícil de construir, las historias se han convertido en una de las herramientas más 
poderosas para generar comunidad, identidad y movilización. Porque las 
personas pueden olvidar cifras, reglamentos o discursos completos. Pero rara vez 
olvidan una historia que realmente las hizo sentir algo. 
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PARTE I 

EL PODER DE LAS HISTORIAS EN EL TRABAJO 
 

Capítulo 1 
El ser humano piensa en historias 

 
Las historias acompañan al ser humano desde antes de que existiera la escritura, 
antes de los libros, de las leyes, de las escuelas y de internet, las personas ya 
aprendían a través de relatos. Las comunidades transmitían conocimientos 
contando experiencias: cómo sobrevivir, cómo trabajar, cómo protegerse, cómo 
convivir y cómo enfrentar los problemas de la vida. Las historias eran una forma 
de compartir sabiduría, pero también de construir identidad y sentido de 
pertenencia. 
 
Aunque el mundo ha cambiado enormemente, la mente humana sigue 
funcionando de una manera muy parecida. Las personas continúan entendiendo 
la realidad a través de narrativas. Necesitamos organizar lo que vivimos mediante 
secuencias, personajes, emociones y causas, por eso recordamos más fácilmente 
una experiencia concreta que una lista de datos aislados. En el mundo laboral 
ocurre exactamente lo mismo. 
 
Muchas organizaciones creen que la mejor manera de comunicar consiste 
únicamente en proporcionar información: cifras, estadísticas, reglamentos, 
informes o discursos técnicos. Sin embargo, la realidad demuestra que la 
información por sí sola rara vez moviliza a las personas. Puede informar, sí. 
Puede aclarar dudas, pero no siempre logra conectar emocionalmente ni generar 
compromiso. 
 
Las historias, en cambio, tienen la capacidad de convertir ideas abstractas en 
experiencias humanas. Transforman conceptos fríos en algo cercano y 
comprensible. Por ejemplo, una persona puede escuchar durante años que 
―la seguridad laboral es importante‖ y no sentir mayor impacto. Pero si 
escucha la historia real de un trabajador que sufrió un accidente por falta 
de medidas preventivas y cómo eso cambió la vida de su familia, la 
percepción cambia completamente. De pronto el tema deja de ser una 
simple regla y se convierte en algo humano. 
 
Eso sucede porque las historias permiten que las personas se imaginen dentro de 
la situación. Activan emociones, recuerdos y empatía, nos ayudan a ―sentir‖ la 
experiencia ajena. El cerebro humano está profundamente diseñado para 
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responder a narrativas. Cuando alguien escucha una historia bien contada, no 
solamente procesa palabras. También activa emociones, imágenes mentales y 
conexiones personales, en cierto sentido, el cerebro ―vive‖ parcialmente la 
experiencia narrada. 
 
Por eso las historias pueden ser mucho más poderosas que un discurso lleno de 
datos. Una organización laboral puede presentar veinte diapositivas sobre estrés 
en el trabajo y generar poco interés, pero si una trabajadora comparte cómo la 
presión constante afectó su salud, su descanso y su vida familiar, la atención 
cambia inmediatamente. Las personas dejan de escuchar únicamente información 
y comienzan a conectar emocionalmente. 
 
Muchas de las decisiones humanas no se toman solamente desde la lógica, 
también intervienen emociones, percepciones y sentimientos de identificación. 
Las personas suelen comprometerse más con aquello que les hace sentir algo. 
 
Esto explica por qué algunos líderes inspiran y otros no, incluso cuando ambos 
manejan información similar. Los líderes que logran conectar emocionalmente 
suelen ser aquellos capaces de construir relatos humanos alrededor de sus ideas. 
 
Las grandes transformaciones laborales de la historia también estuvieron 
acompañadas de historias poderosas. Los movimientos obreros no 
crecieron únicamente por argumentos legales o económicos. Crecieron 
porque las personas escucharon relatos sobre explotación, injusticia, 
esperanza y dignidad. Historias capaces de despertar conciencia colectiva. 
 
Cuando una trabajadora relata que debía elegir entre comer o comprar 
medicamentos, la desigualdad deja de ser una cifra y se convierte en una 
experiencia humana concreta. Cuando alguien cuenta cómo un sindicato 
ayudó a defender su empleo injustamente amenazado, la solidaridad deja de ser 
una palabra abstracta. Las historias les dan rostro humano a los problemas y 
también a las soluciones. 
 
Además, las historias ayudan a simplificar temas complejos. Muchas cuestiones 
laborales pueden parecer lejanas o difíciles cuando se explican únicamente con 
lenguaje técnico. Pero al convertirlas en experiencias narrativas, las personas las 
entienden mucho mejor. Por ejemplo: 
 

 ―La precarización laboral afecta las condiciones de vida‖.  
 

Puede sonar correcto, pero distante. 
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En cambio: 
 

 ―Luis trabaja doce horas diarias, tarda dos horas en transporte y aun así no 
logra ahorrar para atender una emergencia médica‖.  
 

Eso produce una comprensión inmediata y emocional. El storytelling laboral 
funciona precisamente porque el ser humano no solamente piensa en 
conceptos, sino también en experiencias, relatos e historias. 
 
Cómo las historias generan conexión 
 
Uno de los mayores desafíos en cualquier organización laboral es lograr que las 
personas se sientan realmente conectadas. Muchas veces existen estructuras, 
reglamentos y procesos bien diseñados, pero aun así las personas se sienten 
distantes, desmotivadas o indiferentes. Eso ocurre porque la conexión humana 
no se construye únicamente con información; se construye principalmente con 
emociones compartidas. 
 
Las historias tienen la capacidad de crear esa conexión porque muestran algo 
profundamente humano: vulnerabilidad, esfuerzo, sueños, dificultades y 
esperanza. Cuando alguien escucha una historia auténtica, suele ocurrir un 
fenómeno muy poderoso: la identificación. Las personas comienzan a pensar: 
 

 ―Eso también me pasó‖.  
 ―Yo conozco a alguien así‖.  
 ―Yo me sentiría igual‖.  
 ―Esa historia podría ser la mía‖.  

 
Cuando aparece la identificación, aparece también la empatía, ésta, es 
fundamental en el mundo laboral. Sin ella, las organizaciones se vuelven frías y 
mecánicas. Las personas dejan de verse como compañeros y comienzan a verse 
únicamente como funciones o números. Las historias ayudan a recuperar el 
componente humano del trabajo. 
 
Por ejemplo, muchas veces en las organizaciones se habla de productividad como 
si detrás no hubiera personas reales. Pero cuando alguien comparte la historia de 
una madre trabajadora que intenta equilibrar empleo, cuidados familiares y 
agotamiento emocional, el tema cambia completamente. Ya no se trata solamente 
de productividad; se trata de vida humana. 
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Las historias también crean comunidad. Cuando las personas comparten 
experiencias similares, sienten que no están solas. Descubren problemas 
comunes, emociones comunes y aspiraciones comunes. Eso es especialmente 
importante en los sindicatos. Muchas personas comienzan a involucrarse 
realmente cuando escuchan testimonios que reflejan sus propias vivencias 
laborales. Comprenden que sus problemas individuales forman parte de una 
realidad colectiva. 
 
Una historia bien contada puede unir mucho más que un largo discurso 
institucional. Las organizaciones más sólidas suelen ser aquellas donde circulan 
historias positivas de solidaridad, apoyo mutuo y sentido de pertenencia. 
Historias sobre compañeros que ayudaron en momentos difíciles, personas que 
crecieron profesionalmente, luchas colectivas exitosas. 
 
Esas narrativas construyen cultura organizacional. En cambio, cuando 
predominan historias de miedo, abuso, humillación o indiferencia, también se 
genera una cultura, pero una cultura tóxica. Toda organización cuenta historias, 
aunque no siempre sea consciente de ello. 
 
Las personas hablan constantemente en los pasillos, en los grupos de mensajería, 
en reuniones informales y en redes sociales. Comparten experiencias, anécdotas y 
percepciones. Ahí se construye gran parte de la identidad real de una 
organización. 
Por eso el storytelling laboral no consiste únicamente en hacer campañas bonitas, 
implica entender qué historias circulan dentro de los espacios de trabajo. Un 
liderazgo inteligente escucha esas narrativas porque ahí se encuentra el verdadero 
estado emocional de las personas. 
 
Las historias también humanizan a los líderes. Muchas veces existe una enorme 
distancia emocional entre las dirigencias y las bases laborales, cuando un líder 
comparte experiencias personales, errores, aprendizajes o dificultades reales, la 
percepción cambia. La gente comienza a verlo como alguien humano y no 
solamente como una figura institucional. La conexión nace cuando las personas 
sienten autenticidad. 
 
Emoción, memoria y persuasión 

 
Existe una razón muy importante por la cual las historias permanecen durante 
años en nuestra memoria mientras muchos datos desaparecen rápidamente: las 
emociones ayudan a recordar. 
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El cerebro humano tiende a conservar con mayor facilidad aquello que 
genera impacto emocional. Por eso muchas personas pueden olvidar una 
conferencia completa, pero recordar perfectamente una historia que escucharon 
hace años. 
 
Las emociones funcionan como una especie de ―pegamento‖ para la memoria. 
Cuando una historia provoca alegría, indignación, esperanza, tristeza o 
inspiración, deja una huella mucho más profunda que una simple lista de 
conceptos. Esto tiene enormes implicaciones para la comunicación laboral. 
 
Muchas organizaciones saturan a las personas con información técnica esperando 
generar compromiso, no obstante, la sobrecarga de datos suele producir 
cansancio o desconexión. En cambio, una historia breve pero emocionalmente 
significativa puede generar mucho más impacto. 
 
Por ejemplo, un informe puede decir: 
 

 ―El acoso laboral afecta el bienestar emocional‖.  
 

Pero la historia de una persona que comenzó a sufrir ansiedad por humillaciones 
constantes en el trabajo puede permanecer durante años en la memoria de 
quienes la escuchan. 
 
Las emociones también influyen en la persuasión. Es importante aclarar algo: 
persuadir no significa manipular. Persuadir significa lograr que las personas 
comprendan, reflexionen o se involucren con una idea. Las historias persuaden 
porque ayudan a que las personas ―sientan‖ las consecuencias de un problema o 
el valor de una causa. Por ejemplo, es más probable que alguien valore la 
importancia de la seguridad laboral después de escuchar la experiencia 
real de un accidente que después de leer únicamente una norma técnica. 
 
Las campañas sociales más efectivas suelen usar historias precisamente por esta 
razón. No basta con informar; es necesario generar conexión emocional. 
En el ámbito laboral esto puede marcar enormes diferencias: 
 

 Un sindicato puede aumentar participación cuando comunica 
historias reales de solidaridad.  

 Una empresa puede fortalecer pertenencia cuando reconoce experiencias 
humanas de sus trabajadores.  

 Un líder puede generar confianza cuando habla desde experiencias 
auténticas y no solamente desde discursos preparados.  
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Sin emoción, la comunicación se vuelve olvidable, eso no significa convertir todo 
en dramatismo exagerado. Es entender que las personas son seres emocionales y 
no únicamente racionales. 
 
Muchas veces las organizaciones temen mostrar emociones porque creen que eso 
resta profesionalismo, pero ocurre exactamente lo contrario: las emociones bien 
comunicadas hacen que los mensajes sean más humanos y creíbles. De hecho, las 
personas suelen desconfiar de los discursos excesivamente fríos o artificiales. 
Perciben cuando una comunicación parece vacía o desconectada de la realidad. 
Las historias auténticas generan credibilidad precisamente porque reflejan 
experiencias reales. 
 
La diferencia entre informar y conmover 
 
Informar y conmover no son lo mismo. Informar significa transmitir datos o 
conocimientos. Conmover significa generar una reacción emocional, ambas cosas 
son importantes, pero producen efectos distintos. 
 
Por ejemplo, un comunicado puede informar que una organización 
consiguió mejoras salariales. Eso es útil y necesario. Pero si además se 
cuenta cómo esas mejoras permitirán que muchas familias enfrenten con 
mayor tranquilidad sus gastos cotidianos, el mensaje adquiere una 
dimensión humana mucho más profunda. 
 
La información habla a la mente, las historias hablan a la mente y también 
al corazón. El problema de muchas comunicaciones laborales es que se quedan 
únicamente en el nivel informativo. Explican normas, procesos y resultados, pero 
olvidan mostrar el impacto humano detrás de ellos. 
 
Por eso muchos mensajes institucionales terminan pareciendo impersonales o 
indiferentes. Conmover no significa exagerar ni manipular emociones 
artificialmente. Significa ayudar a que las personas comprendan el significado 
humano de lo que se está comunicando. Por ejemplo: 
 
Información: 
 

 ―Se redujeron los accidentes laborales en un 30%‖.  
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Historia: 
 

 ―Gracias a nuevas medidas de seguridad, cientos de trabajadores 
ahora regresan sanos a casa con sus familias‖.  
 

Ambas expresiones hablan del mismo tema, pero generan sensaciones 
completamente distintas. 
 
Las historias convierten números en personas, cuando éstas logran verse 
reflejadas emocionalmente en un mensaje, existe mayor posibilidad de 
participación, memoria y compromiso. Muchas veces las organizaciones 
creen que para ser ―serias‖ deben comunicarse de manera distante y 
rígida. Pero la seriedad no está peleada con la humanidad. De hecho, las 
organizaciones más respetadas suelen ser aquellas capaces de comunicar 
con claridad, cercanía y autenticidad. 
 
Conmover tampoco significa hacer llorar, una historia puede inspirar, motivar, 
hacer reflexionar o despertar orgullo colectivo. Las emociones humanas son 
amplias y poderosas. En el ámbito laboral, conmover puede significar: 
 

 Hacer visible una injusticia.  
 Reconocer un esfuerzo.  
 Recordar una lucha colectiva.  
 Inspirar participación.  
 Fortalecer identidad.  
 Generar esperanza.  

 
Las historias logran todo eso porque hablan el lenguaje más antiguo y más 
humano que existe: el lenguaje de las experiencias compartidas. Mientras existan 
personas trabajando, soñando, luchando y buscando dignidad, las historias 
seguirán teniendo poder. 

 
Capítulo 2 

El storytelling en el mundo laboral 
 

Hablar de storytelling en el mundo laboral es hablar de algo que ya existe 
todos los días, aunque muchas veces no se le llame así. En cada oficina, 
taller, fábrica, escuela, hospital o dependencia pública circulan historias 
constantemente. Historias sobre jefes, compañeros, injusticias, logros, sacrificios, 
conflictos, esfuerzos, sueños y romances. Las personas hablan del trabajo incluso 
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fuera del trabajo: en la comida familiar, en el transporte, en redes sociales o en 
conversaciones con amigos. 
 
Eso ocurre porque el trabajo ocupa una parte enorme de la vida humana. No es 
solamente una fuente de ingresos, también es un espacio donde las personas 
buscan reconocimiento, estabilidad, identidad, dignidad y sentido de pertenencia. 
Por eso las experiencias laborales generan emociones tan profundas. 
 
El problema es que muchas organizaciones no comprenden el poder de 
esas historias. Piensan que la comunicación laboral consiste únicamente en 
enviar circulares, emitir comunicados o explicar procedimientos, pero la realidad 
es que la cultura de una organización se construye mucho más por las historias 
que circulan entre las personas que por los documentos oficiales. 
 
Por ejemplo, una empresa puede afirmar en sus valores institucionales que ―las 
personas son lo más importante‖; sin embargo, si dentro de la organización 
circulan constantemente historias sobre maltrato, indiferencia o abuso, esa 
narrativa real terminará siendo mucho más poderosa que cualquier lema escrito 
en la pared. 
 
Lo mismo ocurre en sindicatos, instituciones públicas y organizaciones sociales. 
Las personas no creen solamente en discursos, creen en experiencias concretas, 
en lo que ven, viven y escuchan de otros. El storytelling laboral consiste 
precisamente en entender cómo las historias moldean la percepción, la identidad 
y el comportamiento dentro del mundo del trabajo. 
 
Las historias pueden fortalecer organizaciones o debilitarlas. Pueden unir o 
dividir. Pueden inspirar compromiso o generar apatía. Todo depende del tipo de 
narrativa que predomine. Por eso aprender storytelling laboral no significa 
aprender a ―manipular emociones‖, es aprender a comunicar la 
experiencia humana del trabajo de forma auténtica, clara y significativa. 
 
Qué es una narrativa laboral 
 
Una narrativa laboral es la manera en que una organización, un grupo de 
trabajadores o una comunidad interpreta y cuenta su propia experiencia de 
trabajo. Toda organización tiene una narrativa, aunque muchas veces no sea 
consciente de ello. 
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Por ejemplo, en algunos lugares existe una narrativa basada en el orgullo 
colectivo: 
 

 ―Aquí nos apoyamos entre todos‖.  
 ―En esta organización nadie se queda solo‖.  
 ―Aquí las personas crecen‖.  
 ―Somos una familia laboral‖.  

 
En otros casos la narrativa puede ser completamente distinta: 
 

 ―Aquí nadie reconoce el esfuerzo‖.  
 ―La gente trabaja con miedo‖.  
 ―Todo se decide desde arriba‖.  
 ―No vale la pena comprometerse‖.  

 
Ambas narrativas tienen consecuencias enormes sobre el ambiente laboral, la 
participación y la motivación. Las narrativas laborales funcionan como lentes 
emocionales. Ayudan a las personas a interpretar lo que ocurre a su alrededor. 
Influyen en cómo perciben a la organización, a los líderes y a sus compañeros. 
 
Por ejemplo, imaginemos dos sindicatos distintos. En el primero, 
constantemente se cuentan historias sobre luchas exitosas, solidaridad y 
defensa de derechos: 
 

 ―Gracias a la unión se logró evitar despidos‖.  
 ―Cuando una compañera tuvo problemas de salud, todos ayudaron‖.  
 ―La organización ha defendido históricamente a los trabajadores‖.  

 
En el segundo sindicato predominan narrativas negativas: 
 

 ―Nada cambia‖.  
 ―Nadie escucha‖.  
 ―Todo se hace por intereses personales‖.  
 ―Participar no sirve de nada‖.  

 
Aunque ambos sindicatos tengan estructuras similares, el impacto emocional 
sobre las personas será completamente distinto. Las narrativas laborales también 
pueden surgir de pequeños detalles cotidianos. A veces una simple experiencia 
termina convirtiéndose en una historia repetida durante años. 
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Por ejemplo: 
 

 ―¿Te acuerdas cuando todos se organizaron para ayudar a Carlos después 
del accidente?‖  

 ―Aquí sí apoyaron a las personas durante la pandemia‖.  
 ―En este lugar castigaron a alguien por hablar‖.  

 
Esas historias van formando la identidad emocional de los espacios laborales, 
incluso las nuevas personas que llegan a una organización comienzan 
rápidamente a absorber esas narrativas. Muchas veces basta escuchar unas 
cuantas conversaciones para entender el ambiente real de un lugar. 
 
Por eso las organizaciones inteligentes no solamente se preocupan por 
administrar procesos; también prestan atención a las historias que circulan 
internamente, ya que éstas terminan moldeando la cultura laboral. 
 
Historias que construyen identidad colectiva 
 
Uno de los mayores poderes del storytelling laboral es su capacidad para construir 
identidad colectiva, la cual aparece cuando las personas sienten que forman parte 
de algo más grande que ellas mismas. Surge cuando existe un sentido compartido 
de pertenencia, valores y propósito común. Las historias ayudan a construir esa 
identidad porque crean memoria compartida. Por ejemplo, muchos sindicatos 
conservan relatos históricos sobre grandes luchas laborales: 
 

 Huelgas importantes.  
 Movimientos de defensa de derechos.  
 Negociaciones difíciles.  
 Actos de solidaridad.  
 Momentos de resistencia.  

 
Esas historias no solamente sirven para recordar el pasado. También 
ayudan a transmitir valores a las nuevas generaciones. Cuando una persona 
escucha cómo otros trabajadores enfrentaron injusticias y lograron cambios 
colectivos, comienza a entender que el sindicato no es únicamente una estructura 
administrativa. Empieza a verlo como una comunidad con historia y significado. 
 
Las organizaciones que pierden sus historias suelen perder también parte 
de su identidad, por eso es tan importante conservar testimonios, 
experiencias y memorias laborales. Cada generación necesita comprender 
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de dónde vienen los derechos que hoy parecen normales. Muchas 
personas olvidan que jornadas de ocho horas, vacaciones, seguridad social 
o licencias laborales no aparecieron por casualidad. Detrás de esos 
derechos hubo historias de sacrificio, organización y resistencia. 
 
Las historias ayudan a mantener viva esa conciencia colectiva, pero la identidad 
no se construye únicamente alrededor de conflictos. También puede fortalecerse 
mediante historias positivas de colaboración, crecimiento y apoyo mutuo. Por 
ejemplo, una empresa puede fortalecer enormemente su cultura organizacional si 
comparte relatos reales sobre trabajadores que crecieron profesionalmente, 
equipos que superaron retos juntos o acciones solidarias entre compañeros. Las 
personas necesitan sentir que forman parte de algo humano. Las historias son 
una de las herramientas más poderosas para generar ese sentimiento. Pensemos 
en este ejemplo: 
 
En una dependencia pública llega una nueva trabajadora llamada Ana. Durante 
sus primeras semanas escucha constantemente comentarios como: 
 

 ―Aquí nadie ayuda a nadie‖.  
 ―Cada quien se salva como puede‖.  
 ―No confíes en nadie‖.  

 
Esa narrativa generará desconfianza y aislamiento. Ahora imaginemos otro 
escenario. Ana escucha historias como: 
 

 ―Cuando alguien tiene problemas, el equipo responde‖.  
 ―Aquí siempre enseñamos a quienes van llegando‖.  
 ―En esta área nadie crece solo‖.  

 
El efecto emocional será completamente distinto. Las historias moldean la 
manera en que las personas se relacionan entre sí. También construyen símbolos 
colectivos. Muchas organizaciones tienen relatos que se vuelven casi legendarios 
dentro de su cultura interna: 
 

 El trabajador que defendió a sus compañeros.  
 La líder que enfrentó una injusticia.  
 El equipo que superó una crisis.  
 La movilización que logró cambios importantes.  

 
Esos relatos funcionan como ejemplos vivos de los valores que la organización 
desea transmitir, por eso las historias tienen un enorme poder educativo y 
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cultural. Las personas aprenden mucho más fácilmente mediante ejemplos 
humanos que mediante discursos abstractos. 
 
El relato como herramienta de liderazgo y organización 
 
Uno de los errores más comunes en muchos liderazgos laborales consiste en 
pensar que dirigir significa únicamente dar instrucciones o tomar decisiones; no 
obstante, los grandes líderes casi siempre comparten una capacidad fundamental: 
saben construir relatos capaces de inspirar a las personas. El liderazgo no 
funciona solamente desde la autoridad formal. Funciona también desde la 
capacidad de generar confianza, motivación y sentido colectivo. Aquí las historias 
juegan un papel enorme. 
 
Un líder que únicamente habla con tecnicismos puede ser escuchado, pero 
difícilmente será recordado. En cambio, un líder que comunica mediante 
experiencias humanas suele generar mayor conexión emocional. Por ejemplo, 
imaginemos dos maneras de dirigirse a un grupo de trabajadores. 
 
Primera forma: 
 

 ―Debemos mantener la unidad organizacional para fortalecer los 
procesos internos‖.  
 

Segunda forma: 
 

 ―Cuando hace algunos años quisieron despedir injustamente a 
varios compañeros, fue precisamente la unidad la que permitió 
defender sus derechos‖.  
 

La segunda forma tiene mucho más impacto porque convierte una idea abstracta 
en una experiencia concreta y humana. Las historias ayudan a que las personas 
entiendan el ―por qué‖ detrás de las acciones colectivas. Los líderes que saben 
contar historias suelen transmitir mejor: 
 

 Visión.  
 Esperanza.  
 Identidad.  
 Propósito.  
 Confianza.  
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Además, las historias hacen que los líderes parezcan más humanos y cercanos. 
Muchas veces las personas desconfían de figuras excesivamente rígidas o 
institucionales. Pero cuando un líder comparte experiencias personales, 
dificultades reales o aprendizajes obtenidos a través de errores, la percepción 
cambia. 
 
Por ejemplo, un dirigente sindical puede generar mucha más empatía diciendo: 
 

 Yo también sentí miedo la primera vez que tuve que defender un 
derecho frente a una autoridad‖. ―  
 

Que limitándose a un discurso completamente formal. La vulnerabilidad humana 
bien comunicada puede fortalecer enormemente la credibilidad. Las historias 
también sirven para organizar personas alrededor de objetivos comunes. Los 
movimientos laborales más importantes de la historia crecieron porque alguien 
logró construir una narrativa colectiva capaz de despertar participación. 
 
Las personas rara vez se movilizan únicamente por documentos técnicos. Se 
movilizan cuando sienten que forman parte de una causa humana significativa. 
Por ejemplo: 
 
No es lo mismo decir: 
 

 ―Exigimos mejores condiciones laborales‖.  
 

Que decir: 
 

 ―Queremos que nadie tenga que elegir entre cuidar su salud o 
conservar su empleo‖.  

 
La segunda expresión conecta directamente con emociones y experiencias 
humanas. Las organizaciones que saben narrar correctamente sus causas suelen 
tener mayor capacidad de convocatoria y cohesión. Pero existe algo muy 
importante: las historias deben ser auténticas. 
 
Las personas perciben rápidamente cuando un discurso intenta aparentar 
emociones falsas o construir relatos artificiales. El storytelling laboral no debe 
convertirse en manipulación ni propaganda vacía. Las mejores historias laborales 
nacen de experiencias reales. Por eso escuchar es tan importante como hablar. 
Un liderazgo verdaderamente narrativo no solamente cuenta historias; también 
escucha las historias de las personas. 
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Escuchar experiencias laborales permite comprender problemas reales, 
emociones colectivas y necesidades profundas que muchas veces no aparecen en 
informes formales. Además, cuando las personas sienten que sus historias son 
escuchadas, también sienten reconocimiento, y dicho reconocimiento es una 
necesidad humana en cualquier espacio de trabajo. 
 
Un trabajador puede olvidar muchos discursos institucionales, pero difícilmente 
olvidará a un líder que escuchó genuinamente su experiencia. En el fondo, el 
storytelling laboral no trata solamente de comunicación. Trata de humanidad, de 
recordar que detrás de cada empleo existe una persona con emociones, 
aspiraciones y dignidad. Mientras existan personas trabajando juntas, las historias 
seguirán siendo una de las herramientas más poderosas para unir, organizar e 
inspirar. 

Capítulo 3 
La historia detrás de los derechos laborales 

 
Cuando hoy una persona disfruta de vacaciones, descanso semanal, seguridad 
social, licencia de maternidad, aguinaldo o una jornada limitada de trabajo, pocas 
veces se detiene a pensar que detrás de cada uno de esos derechos existen 
historias humanas muy duras. Historias de cansancio extremo, accidentes, 
explotación, hambre, miedo y también de valentía colectiva. 
 
Los derechos laborales no aparecieron de manera espontánea. No fueron regalos. 
Fueron conquistas construidas poco a poco por personas trabajadoras que se 
organizaron, resistieron y lograron que la sociedad escuchara su realidad. Algo 
muy importante permitió que esas luchas crecieran: las historias. 
 
Las grandes transformaciones laborales de la historia no ocurrieron únicamente 
porque existieran argumentos legales o económicos. Ocurrieron porque millones 
de personas comenzaron a conocer experiencias humanas concretas. Historias 
capaces de despertar indignación, empatía y conciencia colectiva. 
 
Cuando las personas escuchaban relatos sobre niños trabajando jornadas 
interminables en fábricas, mujeres laborando en condiciones inhumanas o 
trabajadores muriendo por agotamiento y accidentes, el problema dejaba de ser 
una discusión abstracta, se convertía en algo profundamente humano. Las 
historias hicieron visible el sufrimiento que durante mucho tiempo había 
permanecido oculto. 
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En muchos casos, quienes tenían poder económico o político intentaban 
presentar las malas condiciones laborales como algo ―normal‖ o inevitable. Pero 
los testimonios reales comenzaron a romper esa narrativa. La gente empezó a 
escuchar historias como estas: 
 

 Trabajadores que dormían apenas unas horas.  
 Personas despedidas por enfermarse.  
 Niños que perdían la infancia trabajando.  
 Obreros mutilados sin ningún tipo de protección.  
 Familias enteras viviendo en pobreza extrema pese a trabajar jornadas 

agotadoras.  
 

Las historias ayudaron a que la sociedad entendiera que detrás del trabajo 
había seres humanos y no solamente mano de obra. Cuando las historias 
logran tocar emocionalmente a las personas, pueden convertirse en 
motores de cambio social. 
 
Cómo los movimientos laborales cambiaron el mundo contando historias 
 
Muchas veces, al estudiar la historia laboral, se pone atención principalmente en 
fechas, leyes o reformas. Pero detrás de esos cambios hubo algo mucho más 
humano: relatos compartidos que despertaron organización colectiva. Los 
movimientos laborales crecieron porque las personas comenzaron a reconocerse 
unas a otras en experiencias similares; un trabajador escuchaba la historia de otro 
y pensaba: 
 

 ―Eso también me pasa‖.  
 ―Yo también vivo eso‖.  
 ―No soy el único‖.  
 ―Esto no debería ser normal‖.  

 
Ese reconocimiento mutuo fue fundamental para el nacimiento de muchas luchas 
laborales. Durante la Revolución Industrial, por ejemplo, millones de personas 
trabajaban en condiciones extremadamente duras. Jornadas de doce, catorce o 
hasta dieciséis horas eran comunes. Había muy poca seguridad, salarios bajos y 
explotación infantil. 
 
Durante mucho tiempo esos sufrimientos permanecían aislados. Cada trabajador 
pensaba que debía soportar su propia situación individualmente. Lo que 
comenzó a cambiar las cosas fue la circulación de historias, los relatos de 
accidentes, enfermedades, abusos y explotación empezaron a difundirse entre 
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trabajadores, periodistas, activistas y comunidades enteras. Poco a poco las 
personas comprendieron que no se trataba de casos aislados, sino de problemas 
colectivos. 
 
Por ejemplo, imaginemos una fábrica textil del siglo XIX, una joven trabajadora 
pierde parte de su mano por una máquina insegura. En otro momento histórico 
quizá esa experiencia habría quedado en silencio. Pero cuando esa historia 
comienza a contarse entre otros trabajadores y después llega a periódicos o 
reuniones obreras, el accidente deja de ser ―un caso individual‖ y se convierte en 
símbolo de un problema social. 
 
Eso es precisamente lo que hacen las historias: transforman experiencias aisladas 
en conciencia colectiva. Las luchas por la jornada de ocho horas crecieron 
también gracias a historias humanas. 
 
Las personas comenzaron a escuchar relatos de padres que nunca veían a sus 
hijos despiertos, trabajadores que enfermaban por agotamiento extremo o 
familias destruidas por la sobreexplotación laboral. 
 
La exigencia dejó de ser solamente: 
 

 ―Queremos menos horas‖.  
 

Y empezó a convertirse en: 
 

 ―Queremos vivir con dignidad‖.  
 ―Queremos tiempo para nuestras familias‖.  
 ―Queremos seguir siendo seres humanos y no máquinas‖.  

 
Esa diferencia emocional es enorme. Las historias ayudaron a que la sociedad 
entendiera que el problema laboral no era solamente económico, sino 
profundamente humano. Incluso muchas tragedias laborales que hoy forman 
parte de la memoria colectiva mundial se volvieron símbolos gracias al poder 
narrativo. 
 
Por ejemplo, cuando ocurrían incendios, derrumbes o accidentes masivos, las 
historias de las víctimas comenzaban a circular: 
 

 jóvenes trabajadoras atrapadas,  
 familias que perdieron a sus principales sostenes,  
 personas obligadas a trabajar en condiciones inseguras.  
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Esas historias generaban presión social para exigir cambios legales y mejores 
condiciones laborales. En realidad, casi toda conquista laboral importante estuvo 
acompañada por narrativas capaces de despertar sensibilidad social. Porque las 
leyes cambian más rápido cuando la sociedad logra sentir el problema y no 
solamente entenderlo intelectualmente. 
 
Testimonios, luchas y memoria colectiva 
 
Los testimonios tienen un valor enorme en el mundo laboral porque permiten 
conservar la memoria humana detrás de los derechos y las luchas sociales. Sin 
memoria colectiva, muchas conquistas laborales pueden perderse o dejar de 
valorarse. 
 
Cuando las nuevas generaciones desconocen las historias del pasado, es 
más fácil que ciertos derechos parezcan ―naturales‖ o permanentes, 
cuando en realidad costaron enormes sacrificios. 
 
Por ejemplo, hoy muchas personas consideran normal tener descanso semanal o 
vacaciones. Pero hubo épocas en las que millones de trabajadores carecían 
completamente de esos derechos. Detrás de cada avance hubo personas reales 
que enfrentaron riesgos, represalias o persecución. 
 
Por eso conservar testimonios laborales es tan importante. Cada trabajador tiene 
una historia que puede ayudar a comprender mejor la realidad del trabajo 
humano. 
Los testimonios permiten ponerle rostro a los procesos sociales. 
 
Por ejemplo, no es lo mismo decir: 
 

 ―Hubo despidos injustificados‖.  
 

Que escuchar: 
 

 ―Después de veinte años trabajando, me avisaron en cinco minutos 
que ya no tenía empleo y tuve que explicarle a mis hijos por qué no 
podía pagar la renta‖.  
 

La segunda expresión permite comprender emocionalmente la dimensión 
humana del problema. Los testimonios también ayudan a romper silencios. 
Muchas injusticias laborales sobreviven precisamente porque las personas sienten 
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miedo de hablar o creen que su experiencia no importa. Pero cuando alguien se 
atreve a contar su historia, otras personas descubren que no están solas. Eso ha 
ocurrido muchísimas veces en la historia laboral. Por ejemplo: 
 

 personas denunciando acoso laboral,  
 trabajadoras visibilizando discriminación,  
 empleados hablando sobre agotamiento extremo,  
 trabajadores relatando condiciones inseguras.  

 
Las historias individuales pueden convertirse en detonantes de cambios 
colectivos. Las redes sociales han amplificado todavía más este fenómeno. Hoy 
una experiencia laboral compartida públicamente puede generar conversaciones 
nacionales o incluso internacionales. 
 
Sin embargo, la memoria colectiva no se construye solamente con 
tragedias. También se construye con historias de resistencia, solidaridad y 
esperanza. Por ejemplo: 
 

 compañeros que se organizaron para defender a alguien injustamente 
tratado,  

 sindicatos que evitaron despidos masivos,  
 trabajadores que lograron mejores condiciones laborales,  
 comunidades laborales que se apoyaron durante crisis difíciles.  

 
Esas historias fortalecen la identidad colectiva porque muestran que la 
organización y la solidaridad sí pueden generar cambios reales. Además, las 
historias ayudan a transmitir valores entre generaciones. Un dirigente sindical 
veterano que comparte cómo enfrentaron determinadas luchas no solamente está 
contando el pasado. También está enseñando: 
 

 valentía,  
 perseverancia,  
 solidaridad,  
 dignidad,  
 compromiso colectivo.  

 
Las historias son una forma de educación emocional y social; por eso muchas 
organizaciones laborales necesitan aprender a conservar su memoria histórica: 
 

 grabando testimonios,  
 documentando experiencias,  
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 recopilando relatos,  
 escribiendo historias humanas del trabajo.  

 
Porque cuando las historias desaparecen, también puede desaparecer parte de la 
conciencia colectiva. 
 
El valor de humanizar los conflictos laborales 
 
Uno de los mayores problemas en muchos debates laborales es que los conflictos 
suelen presentarse únicamente como cifras, expedientes o discusiones técnicas. 
Se habla de porcentajes, presupuestos, contratos o indicadores, pero se olvida 
algo fundamental: detrás de cada conflicto existen personas reales. 
Humanizar un conflicto laboral significa recordar constantemente que las 
decisiones laborales afectan vidas humanas. Por ejemplo, un despido 
colectivo puede presentarse en un informe empresarial como: 
 

 ―reestructuración operativa‖.  
 

Pero detrás de esa frase existen personas preocupadas por pagar renta, alimentar 
a sus hijos o conservar estabilidad emocional. Las palabras técnicas muchas veces 
esconden el impacto humano de los problemas laborales. Por eso las historias 
son tan importantes. Porque ayudan a recuperar la dimensión humana que 
frecuentemente desaparece en los discursos institucionales. 
 
Humanizar significa mostrar la realidad humana completa. Por ejemplo, cuando 
un sindicato comunica una demanda laboral únicamente mediante tecnicismos 
jurídicos, puede resultar difícil generar empatía social. Pero cuando además se 
muestran historias reales de trabajadores afectados, las personas comprenden 
mucho mejor la importancia del problema. Imaginemos este ejemplo. 
 
Versión técnica: 
 

 ―Se solicita revisión de condiciones relacionadas por carga laboral 
excesiva‖.  
 

Versión humanizada: 
 

 ―Hay trabajadores que están regresando a casa tan agotados que 
apenas pueden convivir con sus hijos antes de dormir‖.  
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Ambas expresiones hablan del mismo problema, pero la segunda permite 
entender su impacto emocional y humano. Humanizar los conflictos también 
ayuda a combatir prejuicios. Muchas veces ciertos sectores sociales intentan 
reducir las demandas laborales a estereotipos: 
 

 ―no quieren trabajar‖,  
 ―solo buscan privilegios‖,  
 ―son exageraciones‖.  

 
Pero cuando aparecen historias concretas y auténticas, esos prejuicios comienzan 
a debilitarse. Las personas conectan mucho más fácilmente con experiencias 
humanas que con discusiones abstractas. Durante muchas luchas laborales 
importantes, los testimonios personales fueron fundamentales para cambiar la 
percepción pública. 
 
Historias de: 
 

 madres trabajadoras,  
 empleados enfermos por estrés,  
 personas discriminadas,  
 trabajadores accidentados,  
 familias afectadas por malas condiciones laborales.  

 
Esas historias ayudaron a que la sociedad entendiera que no se trataba 
únicamente de conflictos administrativos, sino de dignidad humana. Humanizar 
también transforma la manera en que las organizaciones resuelven problemas 
internos. 
 
Cuando los líderes dejan de ver únicamente expedientes y comienzan a 
escuchar historias humanas, las decisiones suelen volverse más sensibles y 
responsables. Muchas veces los conflictos laborales empeoran porque nadie 
escucha verdaderamente a las personas involucradas. 
 
Escuchar historias permite comprender emociones, miedos, frustraciones y 
necesidades reales que no siempre aparecen en documentos formales, además, las 
historias generan empatía incluso entre personas con posturas distintas. 
 
En un conflicto laboral puede existir desacuerdo sobre soluciones, pero escuchar 
la experiencia humana del otro ayuda a reducir deshumanización y hostilidad, eso 
no significa eliminar diferencias, sino recordar que todos los involucrados siguen 
siendo personas. 
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En el fondo, humanizar el trabajo significa algo muy sencillo pero muy profundo: 
no olvidar nunca que detrás de cada empleo existe una vida humana, por eso las 
historias seguirán siendo tan importantes en el mundo laboral, porque hacen 
visible aquello que las cifras muchas veces no pueden mostrar: 
 

 el miedo,  
 el cansancio,  
 la esperanza,  
 la dignidad,  
 la solidaridad,  
 el sacrificio,  
 y la enorme necesidad humana de ser tratado con respeto. 

 
PARTE II 

CÓMO CONSTRUIR UNA HISTORIA LABORAL PODEROSA 
 

Capítulo 4 
Los elementos básicos del storytelling 

 
Todas las personas cuentan historias, aunque muchas veces no se den cuenta. 
Cuando alguien llega a casa y relata cómo le fue en el trabajo, cuando un dirigente 
explica una lucha sindical, cuando una trabajadora comparte una injusticia que 
vivió o cuando una organización habla de un logro colectivo, en realidad ya está 
haciendo storytelling. 
 
Sin embargo, existe una gran diferencia entre una historia que pasa desapercibida 
y una historia que logra quedarse en la memoria de las personas. La diferencia 
normalmente está en la forma en que se construye el relato. 
 
Las historias más poderosas no necesariamente son las más largas ni las 
más dramáticas. Muchas veces son las más humanas, claras y auténticas, 
son aquellas donde las personas pueden reconocerse emocionalmente. 
 
En el mundo laboral esto es especialmente importante, porque con 
frecuencia la comunicación se vuelve demasiado técnica, fría o 
burocrática. Se habla de procedimientos, estadísticas, reglamentos y resultados, 
pero se olvida contar la experiencia humana detrás de todo eso. 
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Por ejemplo, una organización puede decir: 
 

 ―Se logró mejorar el sistema de horarios‖.  
 

Eso informa, pero difícilmente conmueve. En cambio, la historia cambia 
completamente si se dice: 
 

 ―Después de años sin poder desayunar con sus hijos, muchos trabajadores 
finalmente recuperaron tiempo para convivir con sus familias gracias al 
nuevo sistema de horarios‖.  
 

Ahí aparece algo fundamental: humanidad. Las historias laborales 
poderosas suelen tener ciertos elementos básicos que permiten generar 
conexión emocional y claridad narrativa. No importa si se trata de un 
discurso sindical, una publicación en redes sociales, un video institucional, una 
capacitación o una conversación cotidiana. Cuando estos elementos están 
presentes, la historia se vuelve mucho más memorable. Los principales 
elementos son: 
 

 personaje,  
 problema,  
 conflicto,  
 transformación,  
 y mensaje final.  

 
Aunque parezcan simples, estos elementos reflejan la manera natural la manera 
en que el ser humano entiende las experiencias. Toda historia humana importante 
suele responder, de una u otra forma, a preguntas como: 
 

 ¿Quién vivió algo?  
 ¿Qué problema enfrentó?  
 ¿Qué obstáculos aparecieron?  
 ¿Qué cambió?  
 ¿Qué aprendizaje deja la experiencia?  

 
Cuando una historia responde claramente a esas preguntas, las personas pueden 
seguirla emocionalmente con mayor facilidad. 
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Personaje 
 
Toda historia necesita alguien a quien seguir. Ese alguien es el personaje. En 
el storytelling laboral, el personaje suele ser una persona trabajadora, un grupo de 
compañeros, un líder, una familia afectada por una situación laboral o incluso 
toda una comunidad. 
 
El personaje es importante porque permite que las personas conecten 
emocionalmente con la historia. El público necesita ver el mundo a través de 
los ojos de alguien concreto. Uno de los errores más comunes en la 
comunicación laboral es hablar solamente de conceptos generales: 
 

 ―los trabajadores‖,  
 ―la organización‖,  
 ―la base‖,  
 ―el personal‖.  

 
Estos términos son útiles, pero muchas veces resultan demasiado abstractos. Las 
personas conectan mucho más fácilmente con experiencias individuales y 
humanas. Por ejemplo, comparemos estas dos formas de comunicar: 
 
Primera: 
 

 ―Muchos trabajadores enfrentan estrés laboral‖.  
 

Segunda: 
 

 ―Rosa llevaba semanas llegando a casa tan cansada que apenas podía 
hablar con su familia antes de quedarse dormida‖.  
 

La segunda versión genera mucha más conexión porque aparece una persona 
concreta. El personaje hace visible la dimensión humana de los problemas 
laborales, además, un buen personaje no necesita ser perfecto. De hecho, 
las historias más poderosas suelen mostrar personas reales, con dudas, cansancio, 
miedo, errores y emociones humanas. Por ejemplo, imaginemos esta historia: 
 
―Carlos tenía veinte años trabajando en la misma institución. Nunca imaginó que 
una reestructuración pondría en riesgo su empleo. Durante semanas apenas pudo 
dormir pensando en cómo sostener económicamente a su familia‖. 
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Aquí aparece algo fundamental: vulnerabilidad humana. Las personas conectan 
más con personajes auténticos que con figuras idealizadas. En el ámbito sindical 
esto es muy importante, muchas veces las organizaciones intentan construir 
relatos excesivamente heroicos o rígidos, pero las nuevas generaciones suelen 
conectar más con historias honestas y humanas. 
 
Por ejemplo, un líder sindical puede generar más empatía diciendo: 
 

 ―Al principio yo también tenía miedo de participar‖.  
 

Que aparentando ser alguien invulnerable. Un buen personaje laboral suele 
tener: 
 

 emociones reconocibles,  
 necesidades humanas,  
 dificultades reales,  
 sueños o aspiraciones,  
 y una experiencia con la que otras personas puedan identificarse.  

 
Además, mientras más específica sea la experiencia, más universal puede volverse 
emocionalmente. Eso parece contradictorio, pero ocurre constantemente. 
 
Por ejemplo: 
 

 una madre trabajadora intentando equilibrar empleo y cuidados familiares,  
 un joven enfrentando precariedad laboral,  
 un trabajador cerca del retiro preocupado por perder estabilidad,  
 una persona discriminada en su entorno laboral.  

 
Aunque las circunstancias particulares cambien, muchas personas pueden 
reconocerse emocionalmente en esas experiencias. Por eso el personaje es el 
corazón de la historia. 

Problema 
 

No existe historia interesante sin un problema. El problema es aquello que 
rompe la normalidad y obliga al personaje a enfrentar una dificultad. En el 
mundo laboral, los problemas pueden ser muy diversos: 
 

 jornadas excesivas,  
 bajos salarios,  
 discriminación,  
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 miedo a perder el empleo,  
 accidentes,  
 acoso laboral,  
 acoso sexual 
 falta de reconocimiento,  
 estrés,  
 injusticias,  
 precariedad,  
 conflictos internos,  
 o incluso problemas emocionales relacionados con el trabajo.  

 
El problema es importante porque genera tensión narrativa. Hace que las 
personas quieran saber qué ocurrirá después, pero además, el problema conecta 
emocionalmente porque refleja experiencias humanas reales. 
 
Por ejemplo: 
 
―Laura trabajaba más de diez horas diarias y aun así sentía que nunca era 
suficiente‖. 
 
Inmediatamente aparece una sensación emocional reconocible. Muchas personas 
han sentido agotamiento, presión o frustración laboral; ahí comienza la 
identificación. Un error frecuente en la comunicación institucional es minimizar 
o esconder completamente los problemas, algunas organizaciones creen que 
mostrar dificultades proyecta debilidad. Pero las historias sin conflictos suelen 
sentirse artificiales y poco creíbles. 
 
Las personas saben que el trabajo implica retos reales, por eso las historias 
laborales más auténticas reconocen los problemas humanos en lugar de fingir 
perfección. Además, el problema debe sentirse importante para el personaje, no 
se trata solamente de describir una situación externa, sino mostrar cómo afecta 
emocionalmente a alguien. 
 
Por ejemplo, no es igual decir: 
 

 ―Hubo reducción de personal‖.  
 

Que decir: 
 

 ―Decenas de trabajadores comenzaron a vivir con miedo de no 
poder sostener económicamente a sus familias‖.  
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La segunda versión humaniza el problema. El storytelling laboral funciona 
precisamente cuando logra conectar las condiciones laborales con experiencias 
humanas concretas. 

Conflicto 
 

Muchas personas confunden problema y conflicto, pero no son exactamente lo 
mismo. El problema es la dificultad inicial. El conflicto es la lucha 
emocional, social o personal que surge alrededor de ese problema. El 
conflicto le da profundidad a la historia porque muestra obstáculos, 
tensiones y decisiones difíciles. 
 
Por ejemplo: 
 
Problema: 
 

 ―Existe sobrecarga laboral‖.  
 

Conflicto: 
 

 ―Marta quiere conservar su empleo, pero el agotamiento ya está 
afectando su salud y su vida familiar‖.  
 

Ahí aparece una tensión humana. El conflicto hace que la historia se sienta viva. 
En las historias laborales, los conflictos suelen surgir entre: 
 

 necesidad económica y bienestar emocional,  
 miedo y dignidad,  
 estabilidad y justicia,  
 obediencia y defensa de derechos,  
 cansancio y esperanza,  
 individualismo y solidaridad.  

 
Muchas veces el conflicto principal ocurre dentro de la propia persona. 
 
Por ejemplo: 
 

 alguien que teme denunciar una injusticia,  
 un trabajador que duda si participar colectivamente,  
 una líder que siente presión y agotamiento,  
 una persona que quiere cambiar las cosas, pero tiene miedo a represalias.  
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Esos conflictos internos generan enorme conexión emocional porque reflejan 
experiencias humanas reales. El conflicto también ayuda a evitar historias 
demasiado planas o propagandísticas. Por ejemplo, si una organización cuenta 
únicamente: 
 

 ―Todo salió perfecto‖.  
 

La historia probablemente resultará poco interesante o poco creíble. Pero si 
muestra dificultades reales: 
 

 miedo,  
 obstáculos,  
 errores,  
 incertidumbre,  
 momentos difíciles,  

 
Entonces la historia se vuelve mucho más humana. Las personas conectan con la 
lucha, no solamente con el resultado final. 
 
Transformación 
 
La transformación es uno de los momentos más importantes de cualquier 
historia. Es el cambio que ocurre después del conflicto, éste puede ser 
 

 emocional,  
 colectivo,  
 laboral,  
 personal,  
 organizacional,  
 o incluso simplemente una nueva forma de comprender la realidad.  

 
Las historias laborales más poderosas muestran cómo las experiencias 
transforman a las personas. Por ejemplo: 
 
―Al principio José pensaba que debía enfrentar solo sus problemas 
laborales. Pero después de acercarse a otros compañeros comprendió el 
valor de la organización colectiva‖. 
 
Ahí existe una transformación emocional. 
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Otro ejemplo: 
 
―Después de años sintiendo miedo de hablar, varias trabajadoras 
comenzaron a compartir sus experiencias y descubrieron que juntas 
podían exigir cambios‖. 
 
Aquí la transformación es colectiva, ésta no siempre significa que todo termine 
perfectamente. A veces el simple hecho de encontrar dignidad, esperanza o 
conciencia ya representa un cambio importante. 
 
Por ejemplo: 
 

 una persona que aprende a defender sus derechos,  
 un grupo que pierde el miedo,  
 una organización que comienza a escuchar más,  
 un líder que aprende a comunicar con empatía.  

 
Las transformaciones hacen que las historias generen inspiración, y las personas 
necesitan sentir que el cambio es posible. Por eso muchas historias laborales 
importantes no solamente muestran sufrimiento, sino también resistencia y 
aprendizaje. 
 
La transformación también permite transmitir valores: 
 

 solidaridad,  
 valentía,  
 empatía,  
 unidad,  
 perseverancia,  
 humanidad.  

 
Sin transformación, muchas historias se sienten incompletas. Toda historia deja 
algo. Aunque no se diga explícitamente, siempre existe una idea o emoción final 
que permanece en quien escucha, ese es el mensaje final. En el storytelling laboral, 
el mensaje final no debe sentirse como una lección forzada o un sermón. Más 
bien debe surgir naturalmente de la experiencia narrada. 
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Por ejemplo: 
 
Historia: 
 
―Durante años muchos trabajadores pensaron que sus problemas eran 
individuales. Pero cuando comenzaron a compartir sus experiencias 
descubrieron que juntos podían cambiar muchas cosas‖. 
 
Mensaje final: 
 

 La organización colectiva tiene poder.  
 

Otro ejemplo: 
 
Historia: 
 
―Una supervisora comenzó a escuchar realmente a su equipo y poco a 
poco el ambiente laboral cambió completamente‖. 
 
Mensaje final: 
 

 Escuchar humanamente transforma organizaciones.  
 

Los mensajes más poderosos suelen ser simples y profundamente humanos, no 
necesitan frases complicadas. Muchas veces basta una idea clara: 
 

 nadie debería enfrentar solo una injusticia,  
 el trabajo también necesita dignidad,  
 las personas importan más que los números,  
 la solidaridad cambia vidas,  
 escuchar puede transformar ambientes laborales.  

 
El mensaje final es importante porque ayuda a que la historia permanezca en la 
memoria., pero debe sentirse auténtico. Cuando las organizaciones intentan 
imponer mensajes demasiado artificiales o propagandísticos, las personas suelen 
desconectarse rápidamente. 
 
En cambio, cuando el mensaje nace de experiencias humanas reales, la conexión 
emocional permanece. En el fondo, construir una historia laboral poderosa no 
significa inventar grandes dramatismos. Significa observar la humanidad que ya 
existe dentro del mundo del trabajo. 
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Detrás de cada jornada laboral hay emociones. Detrás de cada derecho hay 
luchas. Detrás de cada organización hay personas. Y detrás de cada persona, 
siempre existe una historia esperando ser contada. 
 

Capítulo 5 
El héroe laboral 

 
Cuando las personas escuchan la palabra ―héroe‖, muchas veces imaginan 
personajes extraordinarios, seres con habilidades especiales, líderes históricos o 
figuras capaces de realizar acciones fuera del alcance de la mayoría. Sin embargo, 
en el storytelling laboral el concepto de héroe es muy diferente. 
 
El héroe laboral no suele ser una persona famosa. No aparece en los libros 
de historia ni en los noticieros. Es alguien común: una trabajadora que 
lucha por sacar adelante a su familia, un servidor público que atiende a la 
ciudadanía con compromiso, un empleado que decide actuar con 
integridad cuando sería más fácil guardar silencio, un grupo de 
compañeros que se apoyan mutuamente en momentos difíciles o una 
persona que encuentra el valor para defender sus derechos. 
 
El storytelling laboral tiene una característica muy importante: coloca en el centro 
de la historia a las personas reales. No convierte a los trabajadores en cifras, 
estadísticas o recursos humanos. Los convierte en seres humanos con sueños, 
preocupaciones, fortalezas, temores y aspiraciones, allí radica gran parte de su 
poder. 
 
Durante muchos años, la comunicación laboral, institucional y sindical se ha 
concentrado demasiado en las organizaciones, las estructuras, los procedimientos 
o los liderazgos. Frecuentemente se habla de la institución, del sindicato, de la 
empresa o de los resultados obtenidos, pero se olvida mostrar a las personas que 
hacen posible todo eso. 
 
Por ello, las historias que verdaderamente generan conexión rara vez tienen como 
protagonista a una oficina, un reglamento o un edificio. Las historias que 
permanecen en la memoria suelen tener protagonistas humanos. Las personas 
conectan con personas. 
 
No se emocionan con una estructura administrativa. Se emocionan con la historia 
de alguien que enfrentó una dificultad y logró salir adelante. No se identifican 
con un organigrama, sino con una experiencia humana que refleja algo que ellas 
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mismas han vivido o podrían vivir. Por eso, cuando hablamos del héroe laboral, 
no estamos hablando de perfección sino de humanidad. 
 

 
Uno de los mayores errores que cometen muchas organizaciones al comunicar es 
olvidar quién debería estar realmente en el centro de la historia. Imaginemos este 
ejemplo: 
 
Una organización publica un comunicado diciendo: 
 
"Nuestro sindicato logró importantes avances en materia de protección laboral." 
La información es correcta, pero la historia está incompleta. 
 
Ahora imaginemos otra versión: 
 
"Durante años, Patricia tenía miedo de denunciar ciertas irregularidades porque 
pensaba que perdería su empleo. Hoy, gracias a nuevas medidas de protección 
laboral, puede desempeñar su trabajo con mayor seguridad y tranquilidad." 
 
De pronto aparece una persona, y aparece también la posibilidad de conectar 
emocionalmente. Las personas trabajadoras son los verdaderos protagonistas del 
mundo laboral porque son quienes viven diariamente sus desafíos, sus logros y 
sus experiencias. 
 
Cada trabajador tiene una historia. La enfermera que termina un turno agotador y 
aun así encuentra energía para sonreír a un paciente. El maestro que dedica horas 
extra para ayudar a un alumno con dificultades. La trabajadora administrativa que 
mantiene funcionando un área entera sin recibir reconocimiento suficiente. 
 
El empleado que debe equilibrar responsabilidades laborales y familiares. La 
persona que enfrenta una enfermedad y sigue adelante. El trabajador que decide 
ayudar a un compañero nuevo a integrarse. Todas estas son historias 
profundamente humanas. Muchas veces son mucho más poderosas que cualquier 
discurso institucional. 
 
Por ejemplo, imaginemos una campaña sobre seguridad laboral. La comunicación 
tradicional podría centrarse en estadísticas: 
 

 Número de accidentes reducidos.  
 Indicadores de prevención.  
 Metas alcanzadas.  
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Todo eso es importante. Pero una historia puede transmitir el mismo mensaje de 
una manera mucho más humana: 
 
"Juan lleva veinte años trabajando en mantenimiento. Hace algunos años sufrió 
un accidente que pudo cambiar su vida para siempre. Hoy participa activamente 
en programas de prevención porque sabe que detrás de cada medida de seguridad 
existe algo más importante que cualquier indicador: la posibilidad de regresar 
sano a casa con su familia." 
 
De inmediato el mensaje adquiere profundidad emocional. Las personas 
comprenden que no se trata únicamente de procedimientos, sino de vidas 
humanas. Por eso el storytelling laboral busca constantemente poner rostro a los 
temas laborales. Porque detrás de cada problema existe una experiencia humana. 
 

El héroe laboral no es perfecto 
 
Existe una razón por la cual las historias más memorables suelen mostrar 
personajes imperfectos: porque las personas reales también lo son. Muchas 
organizaciones cometen el error de presentar protagonistas demasiado perfectos. 
 
El trabajador ejemplar que nunca se equivoca. El líder que siempre tiene todas las 
respuestas. La organización que jamás enfrenta dificultades. El problema es que 
esas historias suelen sentirse artificiales. Las personas saben que la realidad es 
más compleja, que todos experimentan dudas, errores, frustraciones y momentos 
difíciles. Por eso las historias más auténticas muestran humanidad. 
 
Por ejemplo: 
 
"Cuando Laura fue elegida representante de su área, sintió miedo. Nunca 
había tenido esa responsabilidad. Durante los primeros meses cometió 
errores y dudó de sí misma muchas veces. Pero poco a poco aprendió a 
escuchar mejor a sus compañeros y encontró confianza en su capacidad 
para ayudar." 
 
Esta historia genera mucha más empatía que una versión donde Laura aparece 
como una líder perfecta desde el primer día. Las personas conectan con quienes 
enfrentan dificultades porque ellas mismas enfrentan dificultades. La 
vulnerabilidad genera cercanía y confianza. 
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Historias reales vs. discursos vacíos 
 
Vivimos en una época donde las personas están expuestas constantemente a 
mensajes institucionales, campañas publicitarias y discursos cuidadosamente 
preparados. Por eso las nuevas generaciones desarrollaron una enorme capacidad 
para detectar cuando un mensaje parece auténtico y cuando parece artificial. Las 
historias reales generan confianza. Los discursos vacíos generan distancia. 
 
Por ejemplo, una empresa puede afirmar: 
 

 "Nos preocupamos por el bienestar de nuestros colaboradores."  
 

Pero esa frase tiene poco impacto si no está acompañada por experiencias 
concretas. En cambio, una historia como esta puede resultar mucho más 
poderosa: 
 
"Cuando Miguel tuvo una emergencia familiar, su equipo reorganizó el 
trabajo para que pudiera acompañar a su hija durante varias semanas de 
tratamiento médico. Años después, sigue recordando ese momento como 
una de las razones por las que se siente orgulloso de pertenecer a la 
organización." 
 
Aquí aparece algo tangible. Algo humano. Algo creíble. Las historias reales tienen 
detalles. Tienen emociones, contexto, personas. Los discursos vacíos suelen estar 
llenos de palabras abstractas: 
 

 compromiso,  
 excelencia,  
 liderazgo,  
 innovación,  
 calidad,  
 transformación.  

 
No hay nada malo en esas palabras. El problema aparece cuando se utilizan sin 
mostrar cómo se viven en la realidad, por ejemplo, decir: 
 
"Promovemos la inclusión." 
 
Es correcto. 
 
Pero contar: 
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"Cuando Andrea ingresó a la organización, temía no ser aceptada debido 
a su discapacidad visual. Hoy lidera proyectos importantes y participa 
activamente en la capacitación de nuevos compañeros." 
 
 
Tiene mucho más impacto, porque las personas entienden mejor los valores 
cuando pueden verlos reflejados en experiencias humanas. Una buena regla para 
el storytelling laboral es esta: Si una idea puede convertirse en una historia, 
probablemente será más recordada. Porque las historias permiten visualizar lo 
que las palabras abstractas intentan describir. 
 

Cómo generar empatía sin exagerar 
 

Uno de los mayores desafíos del storytelling consiste en generar emociones sin caer 
en exageraciones o manipulaciones, algunas personas creen que para conmover 
es necesario dramatizar excesivamente las situaciones. No obstante, las historias 
más poderosas suelen ser precisamente las más honestas. 
 
La empatía no nace de exagerar, sino de reconocer experiencias humanas reales. 
Por ejemplo, imaginemos dos versiones de una misma situación. 
 
Versión exagerada: 
 
"Pedro sufrió terriblemente bajo condiciones insoportables que 
destruyeron completamente su vida." 
 
Versión humana: 
 
"Durante meses, Pedro trabajó jornadas tan largas que comenzó a sentirse 
constantemente agotado. Poco a poco dejó de convivir con sus amigos y 
veía cada vez menos a su familia." 
 
La segunda versión suele resultar más creíble y, paradójicamente, más 
conmovedora, porque refleja una experiencia que muchas personas pueden 
comprender. 
 
La empatía aparece cuando alguien piensa: 
 

 "Eso podría pasarme a mí."  
 "Yo también he sentido algo parecido."  
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 "Conozco a alguien que vivió eso."  
 

Las historias laborales no necesitan tragedias extraordinarias para generar 
conexión. Las experiencias cotidianas pueden ser profundamente significativas. 
 
Por ejemplo: 
 

 El nerviosismo del primer día de trabajo.  
 El orgullo de recibir reconocimiento por un esfuerzo.  
 El miedo a perder el empleo.  
 La satisfacción de ayudar a un compañero.  
 La preocupación por equilibrar trabajo y familia.  
 La incertidumbre frente a cambios organizacionales.  

 
Son emociones universales, precisamente por eso generan empatía. Otra forma 
importante de generar empatía consiste en mostrar detalles concretos. 
 
Por ejemplo: 
 
En lugar de decir: 
 

 "María estaba preocupada."  
 

Podemos decir: 
 

 "María revisaba una y otra vez sus cuentas antes de dormir, 
intentando encontrar una manera de cubrir todos los gastos del 
mes."  
 

Ese pequeño detalle permite visualizar la experiencia, las personas no solamente 
entienden la emoción, la sienten. Eso es lo que hace poderoso al storytelling. 
 

El héroe colectivo 
 
En muchas historias laborales el héroe no es una sola persona, es un grupo, una 
comunidad, un equipo, una organización. Los movimientos laborales más 
importantes de la historia rara vez fueron obra de individuos aislados. Fueron 
resultado de esfuerzos colectivos. 
 
Por eso el storytelling laboral también puede mostrar héroes colectivos. Por 
ejemplo: 
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"Cuando comenzaron los rumores de despidos, muchas personas 
sintieron miedo. Pero en lugar de enfrentar la situación por separado, 
decidieron reunirse, escucharse y apoyarse mutuamente. Esa unidad 
permitió encontrar soluciones que nadie habría logrado individualmente." 
 
Aquí el protagonista es el grupo. Eso tiene un enorme valor para organizaciones 
sindicales y laborales, porque fortalece la idea de que la solidaridad también 
puede ser protagonista de una historia. Muchas veces el verdadero héroe laboral 
no es quien destaca individualmente, Es quien ayuda a otros, quien escucha, 
quien acompaña, quien comparte conocimiento, quien construye comunidad. 
Esas historias son especialmente importantes en una época donde el 
individualismo suele ocupar gran parte de la conversación pública. 
 

El héroe laboral y la dignidad humana 
 

En el fondo, todas las historias laborales más poderosas tienen algo en común. 
Hablan de dignidad, sobre personas intentando construir una vida mejor, de seres 
humanos que desean ser tratados con respeto, de trabajadores que buscan 
reconocimiento, seguridad, estabilidad, crecimiento y bienestar. 
 
Por eso el héroe laboral no necesita realizar actos extraordinarios. Muchas veces 
basta con seguir adelante frente a las dificultades, defender un derecho, ayudar a 
un compañero, actuar con integridad. Basta con no rendirse. 
 
Porque la verdadera fuerza del storytelling laboral no está en inventar héroes 
imposibles. Está en descubrir el valor humano que ya existe en las experiencias 
cotidianas de millones de personas trabajadoras. Cuando una historia logra 
mostrar esa humanidad con honestidad, sencillez y respeto, deja de ser solamente 
una historia. Se convierte en un espejo donde otras personas pueden verse 
reflejadas. Pocas cosas tienen más poder que eso. 
 

Capítulo 6 
Emociones que conectan 

 
Si existe un elemento que diferencia a una historia memorable de una historia 
olvidable, ese elemento es la emoción. Las personas pueden olvidar fechas, cifras, 
reglamentos, estadísticas o discursos completos. Sin embargo, suelen recordar 
durante mucho tiempo cómo las hizo sentir una historia. 
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El storytelling laboral consiste en reconocer las emociones humanas que ya existen 
dentro del trabajo y convertirlas en historias capaces de generar conexión. Todos 
los días las personas experimentan emociones relacionadas con su empleo: 
 

 esperanza cuando buscan un futuro mejor,  
 miedo cuando enfrentan incertidumbre,  
 orgullo cuando logran algo importante,  
 indignación frente a una injusticia,  
 solidaridad cuando ayudan a otros.  

 
Estas emociones están presentes en prácticamente todas las experiencias 
laborales, por eso son tan poderosas dentro de las historias. Una historia sin 
emociones puede informar. Una historia con emociones puede inspirar, 
movilizar, enseñar y transformar. Veamos algunas de las emociones que más 
conectan con las personas dentro del storytelling laboral. 
 

La esperanza 
 

La esperanza es probablemente una de las emociones más poderosas que existen. 
Es la emoción que aparece cuando alguien cree que las cosas pueden mejorar, la 
sensación de que el esfuerzo tiene sentido o la posibilidad de imaginar un futuro 
diferente. 
 
La esperanza ha estado presente en prácticamente todas las grandes 
transformaciones laborales de la historia. Ningún trabajador se organiza porque 
crea que todo está perdido. Nadie participa en una causa colectiva si piensa que el 
cambio es imposible. La esperanza es el combustible de la acción. 
 
Por eso las historias laborales que transmiten esperanza suelen generar enorme 
impacto. Pero aquí existe algo importante: la esperanza no significa negar los 
problemas; al contrario, la esperanza aparece precisamente cuando alguien 
enfrenta dificultades y aun así encuentra razones para seguir adelante. 
 
Por ejemplo: 
 
"Durante años, los trabajadores de aquella oficina pensaron que nada cambiaría. 
Las jornadas excesivas parecían normales y el agotamiento se había convertido en 
parte de la rutina. Sin embargo, poco a poco comenzaron a compartir sus 
experiencias y a buscar soluciones colectivas. Lo que parecía imposible terminó 
convirtiéndose en una mejora real para todos." 
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Esta historia genera esperanza porque muestra que el cambio es posible. No 
promete milagros, tampoco ignora las dificultades. Simplemente muestra una 
transformación. 
 
Otro ejemplo: 
 
"Cuando Ana comenzó a trabajar en la institución, era la primera persona de su 
familia en obtener un empleo estable. Cada día representaba un paso más hacia 
los sueños que durante años parecieron inalcanzables." 
 
Aquí la esperanza aparece como una fuerza personal. Muchas historias laborales 
poderosas giran precisamente alrededor de esta emoción, porque todos, en algún 
momento, necesitamos creer que nuestros esfuerzos pueden conducir a algo 
mejor. 
Las organizaciones que saben comunicar esperanza suelen generar mayor 
compromiso. Esto no es porque prometan perfección, sino porque muestran 
posibilidades. Porque ayudan a las personas a imaginar un futuro más digno, más 
justo o más humano. 
 

El miedo 
 

Pocas emociones son tan universales como el miedo, es un sentimiento 
compartido entre los seres humanos, y el mundo laboral está lleno de situaciones 
que pueden generarlo. Miedo a perder el empleo, a cometer errores, a ser 
excluido, 
a denunciar una injusticia, al cambio, a no poder sostener económicamente a la 
familia o a fracasar. Por esa razón, las historias que reconocen honestamente el 
miedo suelen resultar profundamente humanas. Muchas veces las organizaciones 
intentan ocultar esta emoción porque creen que mostrar vulnerabilidad es señal 
de debilidad. 
 
Sin embargo, ocurre exactamente lo contrario. Reconocer el miedo hace que los 
personajes parezcan reales. 
 
Por ejemplo: 
 
"Cuando le pidieron hablar en representación de sus compañeros, José 
sintió miedo. Nunca había participado en una reunión de ese tipo y temía 
equivocarse. Durante varios días pensó en rechazar la invitación. 
Finalmente decidió intentarlo." 
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Inmediatamente aparece una emoción reconocible, muchas personas hemos 
vivido situaciones similares. El miedo genera empatía porque es una experiencia 
compartida. Pero, además, el miedo tiene un enorme valor narrativo. Cuando 
alguien enfrenta un miedo y sigue adelante, la historia se vuelve inspiradora. 
 
 
Por ejemplo: 
 
"No dejó de sentir miedo. Simplemente decidió que defender lo que 
consideraba correcto era más importante." Este tipo de historias suelen 
conectar profundamente porque muestran valentía real. La valentía 
auténtica no consiste en no sentir miedo, sino en actuar a pesar de él. 
 

El orgullo 
 

El orgullo es una emoción que muchas veces recibe menos atención de la que 
merece dentro del storytelling laboral, pero tiene un enorme poder. Las personas 
necesitan sentirse orgullosas de lo que hacen. Requieren sentir que su trabajo 
tiene valor, que su esfuerzo contribuye a algo importante. Cuando una historia 
transmite orgullo, también fortalece la identidad y el sentido de pertenencia. 
 
Por ejemplo: 
 
"Después de treinta años de servicio, Elena observó cómo varias 
generaciones de jóvenes profesionales habían pasado por el área donde 
ella trabajaba. Muchos de ellos seguían recordando sus consejos y 
enseñanzas. Ese día comprendió que su legado iba mucho más allá de 
cualquier cargo." 
 
Esta historia transmite orgullo profesional, no un orgullo arrogante, sino basado 
en el significado del trabajo realizado. Los sindicatos también pueden utilizar 
historias de orgullo colectivo. 
 
Por ejemplo: 
 
"Durante décadas, miles de trabajadores contribuyeron a construir 
derechos que hoy benefician a nuevas generaciones. Su esfuerzo sigue 
presente cada vez que una persona ejerce esos derechos." 
 
Aquí el orgullo se vincula con la historia y la identidad colectiva. Las personas 
suelen comprometerse más con organizaciones de las que se sienten orgullosas. 
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La injusticia 

 
La emoción de injusticia ha estado presente en prácticamente todos los 
movimientos laborales de la historia. Muchas transformaciones sociales 
comenzaron cuando alguien percibió claramente que una situación no era 
correcta. La injusticia genera indignación que puede convertirse en una poderosa 
fuerza de cambio 
 
Por ejemplo: 
 
"Durante años, las trabajadoras realizaban exactamente las mismas 
funciones que sus compañeros, pero recibían menos oportunidades de 
desarrollo profesional." 
 
Esta historia activa inmediatamente una sensación de injusticia. Las personas 
perciben que algo no está bien. Cuando una historia logra despertar ese 
sentimiento, aumenta la posibilidad de reflexión y acción. Esta emoción debe 
utilizarse con responsabilidad. El objetivo no debe ser generar enojo por generar 
enojo, sino ayudar a comprender problemas reales. 
 
Las historias más efectivas no exageran. Simplemente muestran situaciones 
humanas concretas. Por ejemplo: 
 
"Cuando Pedro sufrió un accidente laboral, descubrió que no existían 
mecanismos adecuados para proteger a trabajadores en circunstancias 
similares." 
 
No hace falta exagerar, la situación habla por sí sola. Las historias relacionadas 
con injusticias suelen ser muy poderosas porque apelan a valores humanos: 
 

 dignidad,  
 respeto,  
 igualdad,  
 seguridad,  
 reconocimiento.  

 
Cuando esos valores se ven afectados, las personas reaccionan emocionalmente, 
y esto, puede convertirse en motor de cambio. 
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La solidaridad 
 
Si hubiera que elegir una emoción especialmente importante para el mundo 
laboral y sindical, probablemente sería la solidaridad. La solidaridad aparece 
cuando las personas dejan de pensar únicamente en sí mismas y comienzan a 
preocuparse por los demás. 
 
Es una emoción profundamente humana y transformadora. Muchas de las 
mejores historias laborales no hablan de individuos aislados, hablan de personas 
ayudándose mutuamente. 
 
Por ejemplo: 
 
"Cuando Marta enfermó gravemente, varios compañeros comenzaron a 
cubrir algunas de sus responsabilidades para que pudiera concentrarse en 
su recuperación." 
 
La historia parece sencilla, pero transmite algo poderoso, también muestra 
humanidad, apoyo, comunidad. 
 
Otro ejemplo: 
 
"Los trabajadores más experimentados decidieron acompañar a quienes 
acababan de ingresar. Querían que nadie tuviera que enfrentar solo las 
dificultades del inicio." 
 
Esta historia fortalece la idea de pertenencia. La solidaridad tiene una 
característica especial dentro del storytelling: genera esperanza, porque demuestra 
que los problemas no siempre deben enfrentarse en soledad. Los sindicatos, en 
esencia, nacieron precisamente de esta emoción. La idea de que las personas 
pueden apoyarse mutuamente para enfrentar desafíos comunes. 
 
Por eso muchas historias sindicales memorables giran alrededor de actos de 
solidaridad: 
 

 compañeros que se organizan para ayudar a alguien,  
 trabajadores que defienden colectivamente derechos,  
 grupos que enfrentan dificultades unidos,  
 comunidades laborales que cuidan a sus integrantes.  
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Estas historias suelen permanecer durante años en la memoria colectiva, porque 
recuerdan algo fundamental: Las personas son más fuertes cuando se apoyan 
mutuamente. 
 
Las emociones son el puente entre las historias y las personas 
 
Cuando observamos las historias laborales que más impacto generan, 
descubrimos que casi siempre contienen alguna combinación de estas emociones: 
 

 esperanza para imaginar un futuro mejor,  
 miedo para mostrar vulnerabilidad humana,  
 orgullo para fortalecer identidad,  
 injusticia para despertar conciencia,  
 solidaridad para construir comunidad.  

 
Estas emociones no son herramientas de manipulación, son experiencias 
humanas reales, existen todos los días en oficinas, hospitales, escuelas, fábricas, 
talleres y dependencias públicas. El trabajo no es solamente una actividad 
económica; también es una experiencia emocional, y las historias más poderosas 
son aquellas que reconocen esa realidad, porque  etrás de cada expediente hay 
una persona. 
 
Detrás de cada puesto existe una vida, un derecho hay una lucha, detrás de cada 
organización hay emociones compartidas. Cuando una historia logra conectar 
con esas emociones de manera honesta, deja de ser solamente una narración, se 
convierte en una experiencia que las personas recuerdan, comparten y hacen 
parte de su propia historia. 
 

Capítulo 7 
Cómo escribir historias claras y humanas 

 
Una de las mayores paradojas de la comunicación laboral es que muchas veces las 
personas que más conocen un tema son precisamente quienes más dificultad 
tienen para explicarlo de manera sencilla. Esto ocurre porque, con el tiempo, nos 
acostumbramos al lenguaje técnico, a las expresiones jurídicas, a los términos 
administrativos y a los conceptos especializados. Poco a poco comenzamos a 
hablar de manera natural utilizando palabras que para nosotros tienen sentido, 
pero que para muchas otras personas pueden resultar complejas, lejanas o incluso 
incomprensibles. 
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En el mundo laboral esto sucede constantemente. Los sindicatos hablan de 
condiciones generales de trabajo, negociaciones colectivas, procedimientos 
estatutarios, representatividad, mecanismos de defensa laboral y una enorme 
cantidad de conceptos perfectamente válidos. Las instituciones hablan de 
normatividad, procesos administrativos, indicadores de desempeño y estructuras 
organizacionales. Las empresas utilizan términos relacionados con productividad, 
estrategia, cumplimiento y eficiencia. 
 
El problema no es que esos conceptos existan. El problema aparece cuando la 
comunicación se queda únicamente en ese nivel técnico y olvida algo 
fundamental: las personas conectan más fácilmente con experiencias humanas 
que con conceptos abstractos. Una historia clara y humana tiene la capacidad de 
acercar temas complejos a cualquier persona. Puede explicar derechos laborales 
sin parecer una clase de derecho, hablar de liderazgo sin sonar como un manual 
corporativo y explicar conflictos laborales sin convertirlos en una colección de 
artículos legales. 
 
El objetivo del storytelling laboral no es simplificar en exceso ni sacrificar 
precisión, es comunicar de una manera que las personas puedan entender, 
recordar y sentir, porque la mejor historia no es la más sofisticada, sino la que 
logra conectar. 
 
El desafío de escribir para seres humanos y no para expedientes 
 
Muchas veces, cuando alguien comienza a escribir sobre temas laborales, adopta 
involuntariamente un tono burocrático. Escribe como si estuviera elaborando un 
oficio, una resolución administrativa o un informe técnico. 
 
Por ejemplo: 
 
"Se implementaron acciones orientadas al fortalecimiento de los 
mecanismos de interacción institucional para la mejora de las condiciones 
organizacionales." La frase puede ser correcta desde un punto de vista 
técnico, pero la mayoría de las personas tendría dificultades para 
visualizar lo que realmente ocurrió. 
 
Ahora veamos otra versión: 
 
"Los trabajadores comenzaron a reunirse con mayor frecuencia para 
compartir problemas y buscar soluciones juntos." La idea es 
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prácticamente la misma, pero la segunda versión resulta mucho más clara 
y cercana. 
 
¿Por qué? 
 
Porque habla de personas, permite imaginar una situación concreta, utiliza 
palabras cotidianas, y parece ser escrita para seres humanos y no para 
expedientes. Esa es una de las claves más importantes del storytelling laboral: 
 
Escribir pensando en las personas que van a leer, escuchar o ver la historia, no en 
los documentos, procedimientos ni tecnicismos 
 
Lenguaje sencillo 
 
Existe una creencia equivocada muy extendida: que escribir de forma sencilla 
significa escribir de forma superficial. En realidad, ocurre exactamente lo 
contrario. 
Explicar algo complejo de manera sencilla suele requerir mucho más esfuerzo 
que explicarlo utilizando lenguaje técnico; el lenguaje sencillo no significa 
eliminar contenido, sino hacerlo accesible. 
 
Significa permitir que cualquier persona pueda comprender el mensaje sin 
necesidad de ser especialista. Por ejemplo: 
 
Versión técnica: 
 
"Las medidas implementadas permitieron optimizar los mecanismos de 
conciliación entre responsabilidades laborales y familiares." 
 
Versión sencilla: 
 
"Las nuevas medidas ayudaron a que muchas personas pudieran pasar 
más tiempo con sus familias sin descuidar su trabajo." La segunda versión 
comunica exactamente la misma idea, pero de una forma más humana. 
 
Las historias laborales funcionan mejor cuando utilizan palabras que las personas 
usan en su vida diaria. En lugar de: 
 

 beneficiarios,  
 

puede decirse: 
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 personas.  

 
En lugar de: 
 

 recurso humano,  
 

puede decirse: 
 

 trabajadores o compañeros.  
 

En lugar de: 
 

 optimización de procesos,  
 

puede decirse: 
 

 formas de trabajar mejor.  
 

En lugar de: 
 

 fortalecimiento de capacidades,  
 

puede decirse: 
 

 aprender nuevas habilidades.  
 

Esto no significa eliminar toda precisión técnica. Hay momentos en los que 
ciertos términos especializados son necesarios, pero incluso en esos casos, las 
historias pueden ayudar a explicarlos. Por ejemplo: 
 
"El sindicato inició un proceso de negociación colectiva. Dicho de 
manera sencilla, comenzó una serie de reuniones para buscar mejores 
condiciones de trabajo para sus afiliados." 
 
La explicación mantiene la precisión sin perder claridad. Una buena regla es 
preguntarse: 
 
¿Podría entender esta historia una persona que nunca ha trabajado en este tema? 
 
Si la respuesta es sí, probablemente el lenguaje está funcionando. 
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Hablar como hablan las personas 
 
Las mejores historias laborales suelen parecer conversaciones, no porque sean 
informales o descuidadas, sino porque reflejan la manera en que las personas 
realmente se comunican. 
 
Por ejemplo: 
 
"Cuando Rosa llegó a casa aquella noche, se dio cuenta de que llevaba 
varios días sin cenar con sus hijos." La frase parece algo que alguien podría 
contar naturalmente. 
 
En cambio: 
 
"Se identificó una disminución en los espacios de convivencia familiar 
derivados de la prolongación de las jornadas laborales." 
 
Aunque describe la misma situación, resulta mucho más distante. Las personas 
suelen recordar mejor aquello que suena humano, por eso el storytelling laboral 
busca acercarse al lenguaje cotidiano, no para perder seriedad, sino para ganar 
conexión. 
 
Ritmo narrativo 
 
Una historia no solamente depende de lo que cuenta, también depende de cómo 
lo cuenta, ahí aparece el ritmo narrativo. El ritmo es la velocidad emocional de 
una historia, es lo que hace que el lector quiera seguir avanzando. Muchas 
comunicaciones laborales fracasan porque intentan decir demasiadas cosas al 
mismo tiempo. Acumulan información, saltan de un tema a otro. Las buenas 
historias avanzan paso a paso. Por ejemplo, primero conocemos a la persona, 
después entendemos el problema, luego aparece el conflicto, finalmente 
observamos la transformación. 
 
Veamos un ejemplo: 
 

 "Javier llevaba quince años trabajando en la institución." 
Pausa.  Conocemos al personaje. 

 

 "Siempre había disfrutado su trabajo, pero los cambios recientes 
comenzaron a generar incertidumbre." Aparece el problema. 
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 "Durante semanas dudó si expresar sus preocupaciones." Surge el 
conflicto. 

 

 "Finalmente decidió hablar con sus compañeros y descubrió que muchos 
sentían lo mismo." La historia avanza. 

 

 "De esas conversaciones surgieron propuestas que ayudaron a mejorar el 
ambiente laboral." Llega la transformación. 
 

Cada parte tiene espacio para respirar. Eso genera ritmo. Muchas personas creen 
que una historia debe explicarlo todo inmediatamente. Pero las historias 
funcionan mejor cuando permiten que el lector descubra poco a poco lo que 
ocurre. 
 
El poder de los detalles 
 
Los detalles son una de las herramientas más valiosas para construir historias 
humanas. Los detalles convierten conceptos abstractos en experiencias concretas. 
Por ejemplo: 
 
En lugar de decir: 
 

 "Estaba agotado."  
 

Podemos decir: 
 

 "Llegaba a casa tan cansado que muchas veces se quedaba dormido 
en el sofá antes de cenar."  
 

El segundo ejemplo permite visualizar la situación. Las personas pueden 
imaginarla. Cuando algo puede imaginarse, también puede sentirse. Otro 
ejemplo: 
 
En lugar de: 
 

 "Tenía miedo."  
 

Podemos decir: 
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 "Leyó el correo tres veces antes de atreverse a abrir la puerta de la 
oficina."  

 
El detalle genera cercanía emocional, aunque es importante no saturar la historia. 
No se trata de describir absolutamente todo, sino de elegir aquellos detalles que 
ayudan a comprender la experiencia humana. 
 
Uso de diálogos 
 
Los diálogos son una herramienta extraordinaria para dar vida a una historia, 
permiten escuchar a las personas, mostrar emociones y romper la monotonía 
narrativa. Por ejemplo: 
 
En lugar de escribir: "María se sentía preocupada por su situación laboral." 
Podemos escribir: "—No sé cuánto tiempo más podamos seguir así —le dijo a su 
compañera durante el almuerzo." 
 
De inmediato aparece una voz humana y las historias comienzan a sentirse reales. 
 
Otro ejemplo: 
 
"—¿Y si nadie nos escucha? —preguntó alguien al final de la reunión. —
Entonces tendremos que seguir insistiendo —respondió otro compañero." 
 
Ese pequeño diálogo puede transmitir incertidumbre, esperanza y determinación 
al mismo tiempo. Los diálogos son especialmente útiles en historias laborales 
porque reflejan conversaciones que podrían ocurrir en cualquier espacio de 
trabajo. Ayudan a humanizar situaciones que de otro modo podrían parecer 
demasiado abstractas. 
 
Uso de ejemplos 
 
Los ejemplos son una de las herramientas más poderosas para explicar temas 
laborales. Muchas veces un ejemplo vale más que una página entera de 
explicaciones. Si queremos explicar qué significa la conciliación entre trabajo y 
familia, podríamos escribir varias definiciones. O podríamos contar esto: 
 
"Antes de que cambiara el horario, Arturo salía de casa cuando sus hijos 
aún dormían y regresaba cuando ya estaban acostados. Hoy puede 
acompañarlos a cenar varias veces por semana." El ejemplo permite 
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comprender inmediatamente el concepto. Lo mismo ocurre con muchos temas 
laborales: 
 
Liderazgo 
 
En lugar de definir liderazgo durante varios párrafos: "Cuando surgió un 
problema, Elena fue la primera en escuchar a todos antes de proponer una 
solución." 
 
Solidaridad 
En lugar de explicar el concepto: "Cuando Pedro enfermó, varios compañeros se 
organizaron para apoyarlo mientras se recuperaba." 
 
Inclusión 
En lugar de una definición extensa: "Cuando Ana llegó a la organización, 
encontró compañeros dispuestos a enseñarle y hacerla sentir bienvenida 
desde el primer día." Los ejemplos convierten ideas abstractas en experiencias 
humanas. 
 
Errores comunes al comunicar temas laborales 
 
Existen errores que aparecen constantemente en la comunicación laboral y que 
pueden debilitar incluso los mensajes más importantes. 
 
Hablar solamente de instituciones y no de personas 
Muchas historias se concentran tanto en la organización que olvidan a quienes 
realmente importan. Por ejemplo: 
 

 "La institución implementó un programa."  
 

Es mejor preguntar: 
 

 ¿Cómo cambió la vida de alguien ese programa? Las personas 
conectan con personas. 

 
Exceso de lenguaje técnico 
 
Cuando una historia parece un documento jurídico o administrativo, la conexión 
emocional disminuye, el lenguaje técnico debe servir al mensaje, no convertirse 
en el mensaje. 
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Querer explicar demasiado 
 
Algunas historias intentan incluir todos los antecedentes, todas las cifras y todos 
los detalles posibles, y el resultado suele ser confusión. Las mejores historias son 
claras, seleccionan únicamente aquello que realmente aporta valor. 
 
Convertir la historia en propaganda 
 
Las personas detectan rápidamente cuando una historia parece diseñada 
únicamente para elogiar a una organización o a un líder. Las historias auténticas 
muestran fortalezas, pero también dificultades. Reconocen la complejidad 
humana. 
 
Exagerar emociones 
Cuando todo es extraordinario, dramático o heroico, la historia pierde 
credibilidad. Las experiencias cotidianas suelen ser suficientemente poderosas por 
sí mismas. La autenticidad siempre genera más confianza que la exageración. 
 
Olvidar el mensaje humano 
Al final, muchas organizaciones comunican procesos, proyectos, programas o 
resultados, pero las personas recuerdan experiencias, por eso una pregunta puede 
servir como guía al escribir cualquier historia laboral: 
 
¿Dónde está la persona en esta historia? 
 
Si la respuesta es clara, existe una buena posibilidad de que la comunicación 
conecte, porque el verdadero corazón del storytelling laboral no son los 
procedimientos, los reglamentos ni las estructuras, son las personas que 
enfrentan dificultades y que construyen organizaciones todos los días. Cuando 
una historia logra mostrar esa humanidad de forma sencilla, cercana y auténtica, 
tiene muchas más posibilidades de ser escuchada, recordada y compartida. 
 

PARTE III 
STORYTELLING PARA SINDICATOS, LIDERAZGOS Y REDES 

SOCIALES 
 

Capítulo 8 
Storytelling sindical 

 
Si existe un espacio donde las historias tienen un enorme valor, ese es el mundo 
sindical. De hecho, podría decirse que el sindicalismo nació y creció gracias a las 
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historias. Antes de que existieran redes sociales, sitios web o campañas de 
comunicación profesional, las personas trabajadoras compartían experiencias en 
talleres, fábricas, oficinas, minas, puertos, escuelas y centros de trabajo. Contaban 
lo que vivían, hablaban de las dificultades que enfrentaban y descubrían que 
muchos de sus problemas eran comunes. 
 
Un trabajador escuchaba la historia de otro y entendía que no estaba solo. Una 
trabajadora escuchaba la experiencia de una compañera y descubría que aquello 
que consideraba un problema individual era en realidad una situación colectiva, y 
así comenzaron muchas de las grandes transformaciones laborales de la historia. 
 
Las historias ayudaron a convertir experiencias aisladas en conciencia colectiva, a 
construir solidaridad, generar organización y crear identidad. No obstante, en 
muchos sindicatos modernos existe un desafío importante: la comunicación suele 
volverse excesivamente técnica, jurídica o institucional. 
 
Los comunicados hablan de cláusulas, procedimientos, negociaciones, estatutos y 
procesos administrativos. Todo eso es importante, pero muchas veces se pierde 
de vista algo fundamental: las personas no se enamoran de los procedimientos. 
Las personas se conectan con historias. 
 
Se identifican con experiencias humanas, se sienten parte de una comunidad 
cuando logran verse reflejadas en las vivencias de otros, por eso el storytelling 
sindical no es un lujo ni una moda. Es una herramienta estratégica para fortalecer 
la identidad, aumentar la participación y construir organizaciones más cercanas a 
las personas. 
 
Porque detrás de cada derecho laboral existe una historia, una conquista sindical 
una historia del afiliado, y detrás del sindicato existe una historia que merece ser 
contada. 
 
Cómo fortalecer la identidad sindical 
 
Uno de los mayores desafíos de cualquier organización sindical es lograr que las 
personas no solamente se afilien, sino que se sientan parte de algo significativo. 
La afiliación puede obtenerse mediante procedimientos administrativos, la 
identidad, en cambio, se construye emocionalmente. 
 
Las historias son una de las herramientas más poderosas para lograrlo. Cuando 
una persona siente identidad sindical, no percibe al sindicato como una oficina o 



64 
 

una estructura burocrática, lo percibe como una comunidad, una causa y un lugar 
donde existen valores compartidos. 
 
La identidad sindical se fortalece cuando las personas conocen las historias que 
dieron origen a la organización. Por ejemplo, muchas personas jóvenes ingresan 
hoy a un centro de trabajo sin conocer cómo se obtuvieron los derechos que 
actualmente disfrutan. Ven las vacaciones, las licencias, los horarios, las 
prestaciones o los mecanismos de protección como algo normal. 
 
Eso es comprensible, cuando una conquista existe desde antes de que alguien 
llegue, puede parecer que siempre estuvo ahí. Por eso resulta tan importante 
recuperar las historias. Por ello, en lugar de decir simplemente: 
 

 "El sindicato logró determinadas prestaciones."  
 

Podemos contar: "Hace varias décadas, muchos trabajadores tenían que 
elegir entre acudir a una cita médica o perder parte de su salario. Después 
de años de organización y negociación, se logró incorporar un sistema de 
permisos que hoy beneficia a miles de familias." 
 
De pronto el derecho adquiere significado, ya no parece un simple trámite 
administrativo. Se convierte en el resultado de una historia humana. Las historias 
ayudan a construir memoria colectiva que fortalece la identidad. Las personas 
valoran más aquello cuya historia conocen. Por eso muchos sindicatos podrían 
beneficiarse enormemente de documentar y compartir: 
 

 testimonios de afiliados veteranos,  
 relatos de luchas importantes,  
 experiencias de solidaridad,  
 historias de defensa de derechos,  
 anécdotas que reflejen los valores de la organización.  

 
Imaginemos una sección sindical que decide entrevistar a personas que 
participaron en negociaciones importantes hace veinte o treinta años. Cada 
testimonio puede convertirse en una poderosa herramienta de identidad. Por 
ejemplo: 
 
"Cuando comenzamos aquella negociación, muchos pensaban que no 
sería posible lograr cambios. Pero había trabajadores que viajaban horas 
para asistir a las reuniones porque sabían que lo que estaba en juego 
afectaría a generaciones futuras." 
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Una historia así transmite mucho más que información. Transmite compromiso, 
pertenencia y propósito. Las organizaciones más fuertes suelen ser aquellas que 
saben contar quiénes son, de dónde vienen y por qué existen. Ninguna de esas 
preguntas puede responderse únicamente con documentos, se responden 
mediante historias. 
 
El sindicato como comunidad humana 
 
Otro aspecto fundamental del storytelling sindical consiste en mostrar que el 
sindicato no es solamente una estructura de representación. Es una comunidad 
humana. Muchas veces las personas conocen al sindicato únicamente cuando 
enfrentan un problema, sin embargo, la identidad sindical se fortalece cuando 
también se muestran historias de acompañamiento, aprendizaje, solidaridad y 
crecimiento. Por ejemplo: 
 

 La historia de una persona que encontró orientación cuando más la 
necesitaba.  

 La historia de un trabajador que aprendió a defender sus derechos.  
 La historia de compañeros que apoyaron a una familia durante una 

emergencia.  
 La historia de jóvenes que encontraron espacios para participar y proponer 

ideas.  
 

Estas experiencias ayudan a que las personas vean al sindicato como algo más 
cercano y humano; porque en el fondo, las organizaciones existen para servir a 
las personas, y las historias permiten mostrar precisamente ese lado humano. 
 
Narrar logros sin caer en propaganda 
 
Este es probablemente uno de los mayores retos del storytelling sindical. ¿Cómo 
comunicar logros sin que el mensaje parezca propaganda? ¿Cómo mostrar 
resultados sin caer en triunfalismos exagerados? ¿Cómo generar orgullo sin 
perder credibilidad? La respuesta es más sencilla de lo que parece: 
 
Poniendo a las personas en el centro de la historia. Uno de los errores más 
frecuentes consiste en comunicar los logros únicamente desde la perspectiva de la 
organización. Por ejemplo: 
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"El sindicato logró importantes avances en materia de protección 
laboral." La frase es correcta, pero resulta abstracta. Ahora veamos una 
alternativa: 
 
"Gracias a los nuevos mecanismos de protección laboral, trabajadores que 
antes temían denunciar ciertas situaciones ahora cuentan con mayor 
respaldo para hacerlo." Aquí el foco cambia. La historia ya no gira alrededor de 
la organización, sino que gira alrededor de las personas, generando mucha más 
conexión. 
 
Las personas suelen desconfiar de mensajes que parecen diseñados 
exclusivamente para elogiar a una institución o a un liderazgo. En cambio, suelen 
responder positivamente cuando observan beneficios reales reflejados en 
experiencias humanas. 
 
En lugar de decir: 
 

 "Obtuvimos un incremento salarial."  
 

Podemos contar: 
 
"Para muchas familias, el incremento salarial significó la posibilidad de 
enfrentar con mayor tranquilidad gastos escolares, médicos o de 
alimentación." La diferencia es enorme. El logro se vuelve tangible, así las 
personas pueden visualizar su impacto. 
 
Otro ejemplo, en lugar de: 
 

 "Se fortalecieron los programas de capacitación."  
 

Podemos contar: 
 
"María siempre quiso aprender nuevas habilidades, pero nunca había 
tenido acceso a ciertos cursos. Hoy participa en programas de 
capacitación que le han permitido crecer profesionalmente." La historia 
convierte un dato institucional en una experiencia humana. Eso es precisamente 
lo que evita que la comunicación se perciba como propaganda. 
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La autenticidad genera confianza 
 
Existe una regla muy importante dentro del storytelling sindical: Las personas creen 
más en historias auténticas que en mensajes perfectos, por eso no es necesario 
presentar al sindicato como una organización infalible. Las historias más creíbles 
suelen reconocer desafíos, dificultades y procesos de aprendizaje. Por ejemplo: 
 
"El camino no fue sencillo. Hubo momentos de desacuerdo, incertidumbre y 
obstáculos. Pero el trabajo colectivo permitió avanzar." 
 
Esta forma de comunicar genera más confianza que una narrativa donde todo 
parece perfecto desde el principio, las personas valoran la honestidad y está 
fortalece la credibilidad. 
 
Historias que motivan participación juvenil 
 
Uno de los temas más importantes para el futuro del sindicalismo es la 
participación de las nuevas generaciones. Muchos sindicatos enfrentan 
actualmente el desafío de involucrar a personas jóvenes que crecieron en 
contextos muy distintos a los de generaciones anteriores. Las nuevas 
generaciones tienen formas diferentes de informarse, relacionarse y participar, 
están acostumbradas a la comunicación digital, valoran la autenticidad y 
desconfían de los discursos excesivamente formales. Suelen sentirse más atraídas 
por historias que por mensajes institucionales tradicionales. 
 
Por eso el storytelling puede convertirse en una herramienta extraordinaria para 
fortalecer la participación juvenil. Pero para lograrlo es necesario comprender 
algo fundamental: Las personas jóvenes no solamente quieren escuchar historias 
del pasado, también quieren verse reflejadas en las historias del presente y del 
futuro. 
 
Por ejemplo, muchas campañas sindicales dirigidas a jóvenes se concentran 
exclusivamente en recordar luchas históricas. Eso es importante, pero también es 
necesario mostrar historias actuales. Historias de jóvenes trabajadores 
enfrentando desafíos contemporáneos. 
 
Por ejemplo: 
 

 incertidumbre laboral,  
 dificultades para acceder a vivienda,  
 problemas de salud mental,  
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 necesidad de capacitación continua,  
 equilibrio entre vida personal y trabajo,  
 desarrollo profesional.  

 
Cuando las historias reflejan preocupaciones reales de las nuevas generaciones, la 
identificación aumenta enormemente. Imaginemos este relato: 
 
"Cuando ingresó al servicio público, Diego pensó que el sindicato era algo 
distante y ajeno. Sin embargo, al participar en una actividad descubrió que 
otros jóvenes compartían muchas de sus inquietudes sobre crecimiento 
profesional y bienestar laboral. Poco a poco encontró un espacio donde 
sus ideas eran escuchadas." 
 
Esta historia puede generar mucha más conexión que una explicación abstracta 
sobre la importancia de la participación sindical, porque muestra una experiencia 
humana reconocible. 
 
Mostrar jóvenes reales 
 
Otro error frecuente consiste en hablar sobre los jóvenes sin darles voz. El 
storytelling sindical más efectivo permite que los propios jóvenes cuenten sus 
experiencias. 
 
Por ejemplo: 
 

 ¿Por qué decidieron involucrarse?  
 ¿Qué encontraron dentro del sindicato?  
 ¿Qué desafíos enfrentan?  
 ¿Qué cambios desean impulsar?  

 
Las respuestas pueden convertirse en historias extraordinariamente valiosas, 
porque nadie conecta mejor con una generación que las personas que forman 
parte de ella. 
 
Por ejemplo: 
 
"Pensaba que el sindicato era solamente para personas con muchos años 
de experiencia. Después descubrí que también era un espacio donde 
podía aprender, proponer ideas y contribuir." 
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Una frase así puede tener más impacto entre jóvenes trabajadores que muchas 
campañas completas, dado que transmite autenticidad. 
 
Las historias construyen futuro 
 
Con frecuencia se dice que los sindicatos necesitan modernizarse, y eso es cierto, 
pero modernizarse no significa abandonar la historia, sino aprender a contarla de 
nuevas maneras. Es conectar las luchas del pasado con los desafíos del presente, 
al igual que mostrar que los valores sindicales siguen siendo relevantes en un 
mundo que cambia constantemente. 
 
Las historias permiten hacer precisamente eso, mostrar continuidad, construir 
identidad, fortalecer comunidad. Porque al final, los sindicatos no son edificios, 
oficinas, reglamentos o estructuras administrativas. Son personas. 
 

Capítulo 9 
Redes sociales y narrativa laboral 

 
Durante muchos años, la comunicación laboral siguió reglas relativamente 
estables. Los sindicatos, las instituciones y las organizaciones transmitían 
información mediante reuniones, boletines impresos, circulares, revistas internas 
o comunicados oficiales. El público recibía el mensaje y, en la mayoría de los 
casos, existían pocas alternativas para responder o interactuar. 
 
Hoy el escenario es completamente distinto. Las redes sociales cambiaron la 
forma en que las personas consumen información, aprenden, se organizan y 
participan. Actualmente millones de personas pasan parte de su día viendo 
videos, leyendo publicaciones, compartiendo opiniones y descubriendo historias 
a través de plataformas digitales. Este cambio ha tenido un enorme impacto en el 
mundo laboral y sindical. 
 
La realidad es que muchas personas jóvenes conocen más sobre ciertos temas 
laborales a través de un video de un minuto en redes sociales que mediante un 
documento de veinte páginas. Esto no significa que los documentos hayan 
dejado de ser importantes, siguen siendo fundamentales para muchos procesos, 
no obstante, cuando hablamos de generar interés, despertar curiosidad, fortalecer 
identidad o acercar temas laborales a nuevas audiencias, las redes sociales se han 
convertido en una herramienta indispensable. 
 
El problema es que muchas organizaciones siguen utilizando las redes sociales 
como si fueran un tablón de anuncios digital, publican comunicados extensos, 
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copian textos institucionales. Difunden información técnicamente correcta, pero 
emocionalmente desconectada. 
 
Luego se preguntan por qué pocas personas interactúan con el contenido, y la 
respuesta suele ser sencilla: Las redes sociales funcionan principalmente a través 
de historias. Las personas no entran a Facebook, Instagram, TikTok o YouTube 
buscando documentos administrativos, buscan experiencias humanas, aprender, 
entretenerse, sentirse identificadas, en general, buscan historias. 
 
Por eso el storytelling laboral tiene un enorme potencial en el entorno digital. 
Porque permite transformar información importante en contenidos que las 
personas realmente quieren ver, escuchar y compartir. 
 
La batalla por la atención 
 
Uno de los cambios más importantes que trajeron las redes sociales es que la 
atención se ha convertido en uno de los recursos más escasos del mundo. Cada 
día una persona promedio recibe miles de estímulos: 
 

 mensajes,  
 correos,  
 publicaciones,  
 videos,  
 anuncios,  
 noticias,  
 notificaciones.  

 
En medio de esa enorme cantidad de información, captar la atención se ha vuelto 
un desafío enorme, por eso las historias son tan valiosas, dado que tienen la 
capacidad de detener por un momento el desplazamiento constante de 
contenidos. 
 
Cuando una historia genera curiosidad, las personas se quedan. Cuando una 
historia despierta emociones, las personas continúan mirando. Una historia 
conecta con experiencias humanas, las personas la recuerdan. En otras palabras: 
Las historias son una de las pocas herramientas capaces de competir por atención 
en un entorno saturado de información. 
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Cómo captar atención en segundos 
 
Existe una realidad que muchas organizaciones todavía no terminan de aceptar: 
En redes sociales nadie está obligado a escuchar, las personas pueden pasar al 
siguiente contenido en cuestión de segundos. Por eso los primeros momentos de 
una publicación son fundamentales. 
 
En storytelling digital suele decirse que los primeros segundos son una promesa. Le 
dicen al público: "Vale la pena quedarse porque algo interesante está por ocurrir. 
 
Veamos algunos ejemplos. 
 
Supongamos que un sindicato desea hablar sobre jornadas laborales excesivas. 
Una publicación tradicional podría comenzar así: 
 
"Las jornadas laborales prolongadas tienen impactos negativos en la salud 
física y emocional de los trabajadores." 
 
La información es correcta. 
 
Pero difícilmente detendrá a alguien que está desplazándose rápidamente por su 
red social. Ahora imaginemos este inicio: "Durante tres años, Arturo salió de casa 
antes de que sus hijos despertaran y regresó cuando ya estaban dormidos." 
 
Inmediatamente aparece una historia, una persona, una emoción, y con ello una 
pregunta implícita ¿Qué ocurrió? Eso genera curiosidad. 
 
Otro ejemplo. 
 
Tema: defensa de derechos laborales, inicio tradicional: "Es importante 
conocer los mecanismos de protección laboral disponibles." 
 
Inicio narrativo: 
 
"María estaba convencida de que perdería su empleo si hablaba." 
 
La diferencia es enorme. El segundo ejemplo crea tensión emocional, las 
personas quieren saber qué pasó después, y precisamente eso es lo que hace que 
permanezcan viendo o leyendo. 
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El gancho emocional 
 
Los primeros segundos de una historia suelen apoyarse en alguno de estos 
elementos: 
 
Curiosidad 

 "Todo cambió después de aquella reunión."  
 

Sorpresa 
 "Nunca imaginó que una llamada transformaría su vida laboral."  

 
Identificación 

 "Si alguna vez has sentido miedo de hablar en el trabajo, esta historia te 
resultará familiar."  
 

Problema 
 "Pensaba que trabajaba demasiado hasta que ocurrió algo inesperado."  

 
Emoción 

 "Aquel día llegó a casa y encontró a sus hijos dormidos una vez más."  
 

Estos inicios funcionan porque hablan directamente de experiencias humanas; y 
éstas captan atención mucho más fácilmente que los conceptos abstractos. 
 
Historias para Facebook 
 
Facebook sigue siendo una plataforma muy útil para organizaciones laborales y 
sindicales porque permite combinar texto, imágenes, videos y comentarios. Aquí 
las historias pueden desarrollarse con un poco más de profundidad. 
 
Por ejemplo: 
 
Una publicación podría narrar la experiencia de una trabajadora que logró 
concluir sus estudios mientras mantenía su empleo. La historia puede incluir: 
 

 contexto,  
 dificultades,  
 emociones,  
 aprendizajes,  
 resultado final.  
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Facebook funciona especialmente bien para: 
 

 testimonios,  
 historias de afiliados,  
 memoria histórica sindical,  
 reconocimiento de trayectorias,  
 experiencias de solidaridad,  
 relatos inspiradores.  

 
Ejemplo: 
 
"Cuando Patricia ingresó al servicio público hace veinte años, jamás 
imaginó que algún día coordinaría un equipo completo. El camino no fue 
sencillo. Hubo momentos de cansancio, dudas y desafíos familiares. Pero 
nunca dejó de aprender. Hoy comparte su experiencia con nuevas 
generaciones de trabajadores." 
 
Esta publicación tiene mayores posibilidades de generar comentarios y 
conversaciones que una simple felicitación institucional. 
 
Historias para Instagram 
 
Instagram es una red profundamente visual. Aquí las imágenes y los videos tienen 
un papel central, por ello, las historias laborales deben ser más breves, más 
emocionales y más visuales. 
 
Por ejemplo: 
 
Una fotografía acompañada por una frase poderosa: 
 
"Durante años pensó que estaba sola. Después descubrió que cientos de 
compañeros compartían la misma experiencia." 
 
O un carrusel con varias imágenes que cuenten una historia paso a paso: 
 

1. Presentación del personaje.  
2. Problema.  
3. Conflicto.  
4. Solución.  
5. Aprendizaje.  
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Instagram también funciona muy bien para: 
 

 historias personales,  
 detrás de cámaras,  
 momentos de participación,  
 experiencias de capacitación,  
 reconocimientos,  
 testimonios breves.  

 
Las personas no solamente quieren ver resultados, también quieren conocer el 
lado humano detrás de esos resultados. 
 
Historias para TikTok 
 
TikTok cambió radicalmente la forma en que las personas consumen contenido. 
Aquí la velocidad es fundamental. Pero eso no significa que no exista espacio 
para historias profundas, significa que las historias deben comenzar rápidamente. 
 
Por ejemplo: 
 
"No sabía que tenía este derecho laboral hasta que me ocurrió esto..." 
 
En cuestión de segundos ya existe una razón para seguir mirando. 
 
TikTok funciona especialmente bien para: 
 

 anécdotas reales,  
 experiencias personales,  
 explicaciones sencillas,  
 historias de aprendizaje,  
 mitos laborales,  
 consejos prácticos.  

 
Lo importante es evitar el lenguaje excesivamente formal. En TikTok buscan 
cercanía, autenticidad y experiencias reales. Un joven trabajador contando algo 
que aprendió suele generar más conexión que una larga explicación institucional. 
 
Historias para YouTube 
 
YouTube permite desarrollar narrativas más completas, existe espacio para 
profundizar. Por ejemplo: 
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 mini documentales,  
 entrevistas,  
 historias sindicales,  
 testimonios laborales,  
 reportajes humanos,  
 memoria histórica.  

 
Un sindicato podría producir una serie llamada: "Historias de quienes 
construyeron nuestros derechos." Cada episodio podría presentar la experiencia 
de una persona distinta, un trabajador veterano, una dirigente sindical, una joven 
afiliada o un servidor público con una trayectoria inspiradora. Este tipo de 
contenido ayuda enormemente a construir identidad colectiva, porque transforma 
la historia institucional en experiencias humanas. 
 
El poder del video corto 
 
Si hubiera que elegir un formato dominante en la comunicación digital actual, 
probablemente sería el video corto la razón es sencilla: Combina imagen, sonido, 
emoción y narrativa en pocos segundos. Eso lo convierte en una herramienta 
extraordinariamente poderosa. Un video corto puede mostrar: 
 

 una mirada,  
 una sonrisa,  
 una emoción,  
 una experiencia.  

 
Elementos que muchas veces resultan difíciles de transmitir únicamente con 
texto. Por ejemplo: Un video donde una trabajadora dice: "Cuando comencé aquí 
tenía mucho miedo porque era mi primer empleo." Éste puede generar más 
conexión emocional que varias páginas de explicación, porque las personas ven el 
rostro, escuchan la voz, perciben la emoción, lo que fortalece la empatía. 
 
La estructura de un video corto exitoso 
Aunque existen muchas posibilidades, una estructura sencilla suele funcionar muy 
bien: 
 
1. Gancho 
Captar atención inmediatamente. Ejemplo: "Pensé que tendría que renunciar." 
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2. Problema 
Explicar brevemente la situación. "Las jornadas eran tan largas que casi no veía a 
mi familia." 
 
3. Cambio 
Mostrar lo que ocurrió. "Entonces decidimos hablar del problema y buscar 
soluciones." 
 
4. Resultado 
Presentar el aprendizaje o transformación. "Hoy tengo más tiempo para mi 
familia y trabajo mejor." 
 
5. Mensaje final 
Cerrar con una idea clara. "A veces los cambios comienzan cuando alguien se 
atreve a hablar." Esta estructura puede funcionar en menos de un minuto, y 
generar una conexión emocional muy fuerte. 
 
La autenticidad es más importante que la perfección 
 
Uno de los mayores errores que cometen algunas organizaciones es creer que 
necesitan producir contenido perfecto para generar impacto, pero la realidad 
suele ser distinta. Las personas valoran más la autenticidad que la perfección. 
 
Un testimonio sincero grabado con sencillez puede generar más conexión que 
una producción muy elaborada pero emocionalmente vacía. Por ejemplo: 
 
Un trabajador compartiendo una experiencia real, una afiliada contando cómo 
resolvió un problema, un grupo de jóvenes explicando por qué decidió participar. 
Estos contenidos suelen funcionar porque parecen humanos, y las redes sociales 
son, en esencia, espacios donde las personas buscan conectar con otras personas. 
 
Las redes sociales no son para hablar de organizaciones; son para hablar 
de personas 
 
Este es probablemente el principio más importante del storytelling digital. Muchas 
organizaciones utilizan sus redes sociales para hablar constantemente de sí 
mismas. 
de sus actividades, sus reuniones, sus eventos, sus logros. Pero las personas rara 
vez se interesan profundamente en organizaciones abstractas. Se interesan en 
personas. 
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Por eso una pregunta puede transformar completamente la manera de 
comunicar: En lugar de preguntar: ¿Qué hizo la organización?, preguntemos: 
¿Cómo cambió la vida de alguien? La segunda pregunta casi siempre conduce a 
una mejor historia. Las redes sociales ofrecen una oportunidad extraordinaria 
para mostrar esa humanidad, no para reemplazar la comunicación institucional, 
sino para complementarla. 
 
Porque en un mundo donde la atención dura apenas unos segundos, las historias 
siguen siendo una de las herramientas más poderosas para conectar, inspirar y 
construir comunidad. Mientras existan personas trabajando, aprendiendo, 
luchando, ayudándose y soñando con un futuro mejor, siempre existirán historias 
que valga la pena contar. 

Capítulo 10  
Storytelling en conflictos laborales 

 
Los conflictos laborales son uno de los momentos más delicados para cualquier 
organización, sindicato, empresa o institución. En esas etapas, las emociones se 
intensifican, la atención pública aumenta y cada mensaje puede influir en la 
percepción de trabajadores, autoridades, medios de comunicación y ciudadanía. 
 
Muchas veces la comunicación durante un conflicto se vuelve reactiva. Se habla 
únicamente para responder acusaciones, defender posiciones o emitir 
comunicados urgentes. El resultado suele ser una sucesión de mensajes técnicos, 
confrontativos o poco humanos que no logran explicar lo que realmente está 
ocurriendo. 
 
Aquí es donde el storytelling puede marcar una diferencia importante. No porque 
las historias sustituyan los argumentos jurídicos, económicos o técnicos —que 
siguen siendo indispensables—, sino porque ayudan a que las personas 
comprendan la dimensión humana del conflicto. 
 
Una huelga, una negociación difícil, un despido masivo, una denuncia de acoso, 
un problema de seguridad o una protesta laboral no son solamente asuntos 
administrativos. Son experiencias que afectan vidas reales. Detrás de cada 
expediente hay personas con preocupaciones, familias, miedos, expectativas y 
dignidad. 
 
El storytelling en conflictos laborales busca precisamente comunicar esa realidad 
humana de forma clara, honesta y responsable. Porque contar historias en un 
conflicto no significa exagerar, manipular emociones o convertir el problema en 
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espectáculo, sino ayudar a que el público entienda qué está en juego para las 
personas involucradas. 
 
Cómo comunicar una injusticia 
 
Cuando una organización laboral desea denunciar una situación injusta, existe 
una tentación frecuente: utilizar únicamente lenguaje jurídico o institucional. Se 
denunciaron violaciones a determinadas disposiciones laborales. La frase puede 
ser correcta, pero difícilmente genera comprensión emocional. La mayoría de las 
personas no vive los conflictos en términos de artículos, cláusulas o 
procedimientos. Los vive como experiencias humanas. 
 
Por eso, una comunicación más efectiva suele combinar precisión técnica con 
humanización. Por ejemplo: 
 
―Varias personas trabajadoras comenzaron a enfrentar jornadas tan largas 
que apenas podían convivir con sus familias. Lo que para algunos parecía 
un ajuste operativo, para ellos significó meses de agotamiento y 
preocupación constante.‖ 
 
Aquí la injusticia deja de ser una categoría abstracta y se convierte en una 
experiencia concreta. 
 
La diferencia entre acusar y mostrar 
 
Las historias suelen ser más poderosas cuando muestran hechos y experiencias en 
lugar de limitarse a lanzar calificativos. 
 
Comparemos: 
 
Versión confrontativa: ―La empresa explotó brutalmente a los trabajadores.‖ 
 
Versión narrativa y concreta: ―Durante varios meses, algunos trabajadores 
acumularon jornadas que superaban ampliamente los horarios habituales. 
Varios comenzaron a presentar problemas de sueño, agotamiento y 
dificultad para pasar tiempo con sus familias.‖ 
 
La segunda versión permite que el público comprenda el problema a través de 
experiencias observables. No depende únicamente de adjetivos. Esto no significa 
suavizar una injusticia real, sino comunicarla de una manera más creíble y 
comprensible. 
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Dar contexto sin perder humanidad 
 
Otro error común consiste en presentar historias individuales sin explicar el 
contexto colectivo. Por ejemplo, si una persona fue despedida, la comunicación 
no debería quedarse solamente en su caso particular si existe un problema más 
amplio detrás. 
 
Una estructura útil suele ser: 
 

1. Historia humana concreta: ―María llevaba quince años trabajando en la 
institución y descubrió de un día para otro que su puesto desaparecería.‖ 

2. Contexto colectivo: ―Su caso no fue aislado; decenas de trabajadores 
enfrentaban incertidumbre similar debido al proceso de reestructuración.‖ 

3. Problema de fondo: ―El conflicto no se reduce a una persona. Se trata de 
cómo se están tomando decisiones que afectan estabilidad laboral, ingresos 
familiares y derechos adquiridos.‖ 
 

La historia conecta emocionalmente. El contexto evita que parezca un caso 
anecdótico, nuca se debe inventar ni adornar testimonios. Recuerda, la 
credibilidad es el activo más importante durante un conflicto, una historia 
exagerada o falsa puede destruir la confianza en toda la comunicación posterior. 
Si un testimonio se usa públicamente, debe contar con autorización y representar 
fielmente lo ocurrido. 
 
Narrativas en negociaciones y huelgas 
 
Las negociaciones laborales y las huelgas suelen generar una batalla de narrativas. 
Cada parte intenta explicar por qué su posición es legítima. En estos escenarios, 
muchas comunicaciones fracasan porque hablan solamente desde la posición 
propia y olvidan explicar el sentido humano de la demanda o del desacuerdo. 
 
No reducir la narrativa a consignas 
 
Las consignas pueden ser útiles para movilización interna, pero suelen ser 
insuficientes para audiencias externas. Por ejemplo: 
 
―¡Queremos respeto a nuestros derechos!‖ 
 
La frase expresa una demanda, pero no ayuda a quien no conoce el conflicto a 
entender qué está pasando. En este caso, una narrativa más completa podría ser: 
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―La negociación gira alrededor de condiciones que afectan directamente 
la vida cotidiana de miles de trabajadores: horarios, estabilidad, seguridad 
y capacidad de sostener a sus familias.‖ 
 
La diferencia es que ahora el público entiende el impacto humano del conflicto. 
 
Explicar qué está en juego 
 
Durante una huelga o negociación compleja, muchas personas externas solo ven 
interrupciones, protestas o tensión. No siempre comprenden las causas. Una 
buena narrativa responde preguntas simples: 
 

1. ¿Qué problema originó el conflicto? 
2. ¿A quién afecta? 
3. ¿Qué se ha intentado antes de llegar a esta etapa? 
4. ¿Qué se busca concretamente? 
5. ¿Por qué la situación es importante para las personas involucradas? 

 
Por ejemplo: 
 
―Durante meses se realizaron reuniones para intentar resolver el problema. 
Los trabajadores sostienen que las condiciones actuales están afectando 
salud, seguridad y estabilidad económica. La huelga no surgió de un día 
para otro; es el resultado de un conflicto que, según los involucrados, no 
encontró solución en etapas anteriores.‖ 
 
Este tipo de relato ayuda a entender el proceso, no solo el momento de mayor 
tensión. 
 
La huelga como historia humana, no solo como evento 
 
Una huelga suele presentarse públicamente como un hecho operativo: 
instalaciones cerradas, suspensión de actividades, afectaciones económicas. Pero 
para quienes participan, también es una experiencia emocional intensa. Hay 
incertidumbre, presión económica, miedo, cansancio y esperanza. Mostrar esa 
dimensión humana puede generar comprensión incluso entre personas que no 
comparten completamente la posición sindical. 
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Por ejemplo: 
 
―Para muchos trabajadores, participar en la huelga significó una decisión 
difícil. No se trataba solamente de protestar; implicaba asumir 
incertidumbre económica mientras defendían aquello que consideran 
esencial para sus condiciones de trabajo.‖ 
 
La historia no necesita glorificar ni dramatizar. Basta con mostrar la complejidad 
humana de la decisión. 
 
Evitar la deshumanización del adversario 
 
Uno de los mayores riesgos narrativos en conflictos laborales es convertir a la 
otra parte en un villano absoluto. Eso puede generar aplausos internos a corto 
plazo, pero suele dificultar la negociación, aumentar polarización y reducir 
credibilidad ante audiencias más amplias. 
 
Una comunicación firme puede defender derechos sin deshumanizar: ―Existen 
desacuerdos importantes sobre las condiciones laborales y sobre la 
manera de resolverlas. Nuestra posición es que ciertas medidas están 
afectando derechos y bienestar de los trabajadores, y por eso buscamos 
cambios concretos.‖ 
 
Firmeza no es lo mismo que insulto. Claridad no es lo mismo que agresión. 
 
Manejo emocional de la comunicación pública 
 
Durante un conflicto, las emociones están a flor de piel. Trabajadores, dirigentes, 
directivos, autoridades y público pueden reaccionar con enojo, miedo, ansiedad o 
frustración. En ese contexto, comunicar bien no significa ―no sentir emociones‖. 
Significa no dejar que la emoción del momento destruya la claridad del mensaje. 
 
Responder rápido no siempre significa responder bien 
 
Las redes sociales generan presión para contestar inmediatamente a cada crítica, 
rumor o provocación. Pero muchos errores graves ocurren precisamente cuando 
se comunica desde el enojo o el miedo. Antes de publicar, conviene preguntar: 
 

1. ¿Este mensaje aclara o solo descarga frustración? 
2. ¿Ayuda a entender el conflicto? 
3. ¿Podría empeorar innecesariamente la tensión? 
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4. ¿Resistiría una revisión pública dentro de una semana o un mes? 
 

La emoción puede ser auténtica, pero el mensaje debe ser estratégico. 
 
Reconocer emociones sin perder serenidad 
 
Una comunicación excesivamente fría puede parecer indiferente. Una 
comunicación desbordada puede parecer irresponsable. El punto útil suele estar 
en reconocer la emoción y luego orientar el mensaje hacia hechos y objetivos. 
 
Por ejemplo: ―Entendemos la preocupación y el enojo que muchas 
personas están expresando. Precisamente por eso queremos explicar con 
claridad qué está ocurriendo, qué medidas se han intentado y qué 
soluciones estamos proponiendo.‖ Aquí se valida la emoción sin convertirla 
en ataque. 
 
Cuidar el tono hacia audiencias externas 
 
En conflictos laborales no solo se comunica hacia la base propia. También 
observan: 
 

 personas trabajadoras no involucradas directamente, 
 familias, 
 usuarios de servicios, 
 medios, 
 autoridades, 
 opinión pública. 

 
Un mensaje pensado únicamente para la audiencia interna puede resultar 
contraproducente externamente. Por ejemplo, una publicación llena de insultos 
puede entusiasmar a algunos simpatizantes inmediatos, pero alejar a personas que 
podrían entender o apoyar la causa si se les explica de manera clara y respetuosa. 
 
Mostrar impacto humano sin caer en victimismo permanente 
 
Las historias de sufrimiento pueden generar empatía, pero si toda la narrativa se 
reduce a dolor, la audiencia puede experimentar fatiga o sensación de impotencia. 
Por eso es importante equilibrar: 
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Solo victimización Narrativa equilibrada 

―Todo es desastre y no 
hay salida.‖ 

―Existe un problema grave, pero también hay personas 
organizándose, proponiendo soluciones y buscando 
cambios.‖ 

Enfatiza únicamente el 
daño. 

Reconoce el daño y muestra agenda, organización y 
propósito. 

 
Las personas suelen conectarse más con historias donde hay dificultad y 
capacidad de actuar. El objetivo no es ganar una discusión; es ganar 
comprensión. En muchos conflictos laborales, las organizaciones se concentran 
tanto en derrotar narrativamente a la otra parte que olvidan una meta más 
importante: lograr que la sociedad entienda qué está ocurriendo y por qué 
importa. 
 
La comprensión pública rara vez se consigue únicamente con tecnicismos o 
confrontación. Se consigue cuando las personas pueden ver el conflicto como 
una experiencia humana concreta. Cuando alguien comprende que detrás de la 
negociación hay familias, salud, seguridad, estabilidad y dignidad, el conflicto deja 
de parecer un simple enfrentamiento entre instituciones. Se convierte en una 
conversación sobre personas reales y condiciones reales de trabajo. 
 
Storytelling responsable en momentos de tensión 
 
Usado responsablemente, el storytelling puede: 
 

 humanizar problemas complejos, 
 explicar causas y consecuencias, 
 preservar credibilidad, 
 fortalecer empatía pública, 
 reducir desinformación, 
 dar voz a personas afectadas, 
 y construir memoria colectiva sobre el conflicto. 

 
Usado irresponsablemente, puede: 
 

 exagerar hechos, 
 polarizar innecesariamente, 
 deshumanizar a la otra parte, 
 erosionar confianza, 
 y convertir un problema laboral en un espectáculo emocional. 
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Por eso la pregunta central no es ―¿cómo hacemos una historia más 
impactante?‖, sino ―¿cómo contamos la verdad humana del conflicto con 
claridad, respeto y responsabilidad?‖ Cuando una organización logra eso, su 
comunicación deja de ser solo defensa institucional y se convierte en una 
explicación comprensible de lo que las personas realmente están viviendo. En 
momentos de tensión, pocas cosas son más valiosas que ser comprendido. 
 

Capítulo 11 
El líder que sabe contar historias 

 
Existen líderes que tienen amplios conocimientos técnicos, conocen 
perfectamente las leyes, dominan los procedimientos, entienden los procesos de 
negociación y poseen años de experiencia. Sin embargo, a pesar de todo ello, 
tienen dificultades para conectar con las personas. 
 
También existen líderes que, sin ser necesariamente los más expertos en todos los 
temas, logran algo extraordinario: cuando hablan, las personas escuchan. Cuando 
explican una idea, las personas la entienden. Cuando proponen un proyecto, las 
personas se sienten motivadas a participar. Cuando enfrentan una crisis, logran 
transmitir calma. Cuando hablan del futuro, consiguen despertar esperanza. 
 
¿Qué diferencia a unos de otros? 
 
En muchos casos, la respuesta está en su capacidad para contar historias. Los 
grandes líderes de cualquier época han sido también grandes narradores, no 
necesariamente porque inventen relatos extraordinarios, sino porque saben dar 
significado a las experiencias humanas. Saben transformar hechos aislados en una 
visión compartida. Saben explicar hacia dónde se dirige una organización y por 
qué vale la pena caminar en esa dirección. 
 
Las personas rara vez siguen únicamente ideas abstractas, siguen significados, 
propósitos, relatos que les permiten comprender quiénes son, qué están 
construyendo y por qué su esfuerzo tiene valor. Por eso el storytelling y el liderazgo 
están profundamente conectados. 
 
Un líder que sabe contar historias no solamente comunica información. 
Construye identidad, genera confianza, fortalece comunidad e inspira acción. esto 
ayuda a que las personas encuentren sentido en los desafíos que enfrentan. 
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El liderazgo siempre ha sido narrativo 
 
Aunque hoy hablamos de storytelling como una disciplina moderna, la realidad es 
que los líderes han utilizado historias desde hace cientos de años. Los líderes 
comunitarios contaban historias alrededor del fuego. Los maestros transmitían 
enseñanzas mediante relatos. Los movimientos sociales compartían testimonios 
para movilizar personas. Los sindicatos construían conciencia colectiva contando 
experiencias de trabajadores. 
 
Las historias siempre han sido una herramienta de liderazgo porque permiten 
transmitir mucho más que información, transmiten valores. Por ejemplo, un 
dirigente puede decir: 
 

 "Debemos actuar con solidaridad."  
 

Es un mensaje correcto. Pero una historia puede transmitir la misma idea de 
forma mucho más poderosa. Por ejemplo: 
 
"Recuerdo a un compañero que sufrió un accidente y estuvo varios meses 
sin poder trabajar. Durante ese tiempo, otros trabajadores se organizaron 
para apoyarlo. Nadie se los ordenó. Lo hicieron porque entendían que 
mañana cualquiera podría necesitar ayuda. Ese día comprendí lo que 
realmente significa la solidaridad." 
 
La diferencia es enorme, la primera frase define un valor y la segunda lo hace 
visible. Las personas suelen recordar más aquello que pueden visualizar, por eso 
los líderes efectivos utilizan historias para convertir principios abstractos en 
experiencias humanas concretas. 
 
Liderazgo narrativo 
 
El liderazgo narrativo consiste en la capacidad de utilizar historias para ayudar a 
las personas a comprender una realidad, enfrentar desafíos y construir un futuro 
compartido. No se trata de manipular emociones, sino de comunicar de manera 
humana. 
 
Un líder narrativo ayuda a responder preguntas fundamentales: 
 

 ¿Quiénes somos?  
 ¿Por qué existe esta organización?  
 ¿Qué desafíos enfrentamos?  
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 ¿Qué valores nos unen?  
 ¿Hacia dónde queremos avanzar?  

 
Las personas necesitan respuestas a esas preguntas, y las historias son una de las 
formas más efectivas de proporcionarlas. Imaginemos a un dirigente sindical que 
desea explicar la importancia de la participación, podría presentar estadísticas 
sobre asistencia a reuniones. O podría contar una historia. 
 
"Cuando ingresé a esta institución, pensaba que las decisiones importantes las 
tomaban otras personas. Creía que mi participación no haría ninguna diferencia. 
Con el tiempo descubrí que muchos cambios comenzaron precisamente porque 
alguien decidió involucrarse. Lo que hoy consideramos normal alguna vez fue 
una propuesta que parecía pequeña." 
 
La historia no solamente informa, también invita a reflexionar. Permite que otras 
personas se vean reflejadas, por lo que se fortalece el liderazgo. 
 
Los líderes crean significado 
 
Una de las funciones más importantes del liderazgo es ayudar a las personas a 
interpretar lo que ocurre a su alrededor. Cuando existe incertidumbre, las 
personas buscan explicaciones, orientación o sentido 
 
Las historias ayudan enormemente en ese proceso. Por ejemplo, durante una 
etapa difícil, un líder puede limitarse a enumerar problemas. O puede ayudar a 
comprenderlos dentro de una narrativa más amplia. Imaginemos una 
organización que enfrenta cambios importantes, una comunicación puramente 
técnica podría decir: 
 

 "Existen modificaciones estructurales derivadas de procesos de 
reorganización."  
 

Ahora imaginemos una narrativa diferente: 
 
"Estamos atravesando una etapa de cambios importantes. Sabemos que la 
incertidumbre genera preocupación. Sin embargo, no es la primera vez 
que enfrentamos desafíos. A lo largo de nuestra historia hemos superado 
momentos complejos porque hemos sabido adaptarnos sin perder 
nuestros valores." 
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La diferencia es clara. La segunda versión ofrece contexto, significado y 
perspectiva. Las personas suelen manejar mejor la incertidumbre cuando 
entienden la historia de la que forman parte. 
 
Los discursos que nadie recuerda 
 
Todos hemos asistido alguna vez a reuniones donde alguien habla durante largos 
minutos y, al terminar, casi nadie recuerda lo que dijo. No necesariamente porque 
el contenido fuera incorrecto, sino porque resultaba difícil conectar con él. 
Muchas veces los discursos fracasan por algunas razones comunes: 
 

 exceso de datos,  
 exceso de tecnicismos,  
 ausencia de emociones,  
 falta de ejemplos,  
 lenguaje distante,  
 mensajes demasiado abstractos.  

 
Por ejemplo: "Debemos fortalecer los mecanismos de colaboración 
institucional para optimizar resultados organizacionales." La frase puede 
ser técnicamente impecable, pero difícilmente permanecerá en la memoria. 
 
Ahora comparemos: 
 
"Hace unos meses, dos áreas que casi nunca trabajaban juntas decidieron 
colaborar para resolver un problema urgente. Lo que parecía imposible 
comenzó a cambiar cuando las personas dejaron de actuar por separado." 
 
La segunda versión genera imágenes mentales. Las personas pueden imaginar la 
situación, y cuando pueden imaginarla, tienen más posibilidades de recordarla. 
 
Los discursos memorables cuentan historias 
 
La mayoría de los discursos que permanecen en la memoria contienen alguna 
historia. No porque sean espectáculos. Sino porque las historias ayudan a 
organizar las ideas. Por ejemplo, imaginemos que un líder desea hablar sobre 
perseverancia. Puede explicar el concepto durante varios minutos. O puede 
comenzar así: 
 
"Quiero contarles algo que ocurrió hace algunos años. En aquel momento 
muchos pensaban que no lograríamos avanzar. Había cansancio, dudas y 
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dificultades. Sin embargo, un pequeño grupo decidió seguir trabajando 
porque creía que el esfuerzo valía la pena." 
 
De inmediato aparece curiosidad, las personas quieren saber qué ocurrió, 
mientras escuchan la historia, también están absorbiendo el mensaje. Esa es una 
de las grandes fortalezas del storytelling. Las enseñanzas llegan envueltas en 
experiencias humanas. 
 
Cómo construir un discurso memorable 
 
Un discurso memorable no necesita ser complejo. Muchas veces funciona mejor 
cuando sigue una estructura sencilla. 
 
1. Comenzar con una historia 
 
Algo que capture atención. Por ejemplo: "Cuando ingresé por primera vez a este 
centro de trabajo, tenía más preguntas que respuestas." Inmediatamente aparece 
una experiencia humana. 
 
2. Presentar el desafío 
 
Toda historia necesita algún tipo de reto. "Con el tiempo descubrí que muchos 
compañeros enfrentaban problemas similares." 
 
3. Mostrar aprendizaje o transformación 
 
"Fue entonces cuando entendí el valor de trabajar juntos." 
 
4. Conectar con la audiencia 
 
"La experiencia que viví no es muy distinta de la que muchas personas aquí han 
experimentado." 
 
5. Cerrar con una visión 
 
"Por eso creo que el futuro que buscamos depende de nuestra capacidad para 
seguir construyendo comunidad." Esta estructura es sencilla, pero 
extremadamente efectiva. 
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Cómo inspirar confianza 
 
La confianza es uno de los activos más valiosos que puede tener un líder, y 
también uno de los más difíciles de construir. Las personas no confían 
únicamente porque alguien ocupa un cargo, confían cuando perciben coherencia, 
autenticidad y humanidad. Las historias pueden ayudar enormemente a fortalecer 
esa percepción. 
 
Por ejemplo, cuando un líder comparte experiencias reales, las personas suelen 
verlo como alguien más cercano. Imaginemos estas dos situaciones. 
 
Versión distante: 
 

 "Siempre hemos actuado correctamente."  
 

Versión humana: 
 

 "Hemos cometido errores y también hemos aprendido de ellos."  
 

La segunda versión suele generar más confianza, porque resulta creíble. Las 
personas saben que nadie es perfecto, y suelen confiar más en quienes reconocen 
esa realidad. 
 
La vulnerabilidad como fortaleza 
 
Durante mucho tiempo se creyó que un líder debía mostrarse invulnerable, que 
debía parecer absolutamente seguro en todo momento, que nunca debía expresar 
dudas. 
 
Hoy sabemos que las personas suelen conectar más con líderes auténticos, por 
ejemplo: "Cuando asumí esta responsabilidad sentí miedo." Una frase tan 
sencilla puede generar enorme cercanía, porque muestra humanidad. Las 
personas siguen más fácilmente a quienes consideran humanos que a quienes 
parecen inalcanzables. 
 
La vulnerabilidad no significa debilidad, significa honestidad que fortalece 
confianza 
 
 
 
 



90 
 

Cómo construir credibilidad mediante historias 
 
La credibilidad no surge solamente de los cargos o los títulos. Se construye día a 
día. Las historias pueden contribuir a ello cuando reflejan experiencias auténticas. 
Por ejemplo: 
 
Un líder que habla constantemente de solidaridad, pero nunca muestra ejemplos 
concretos puede parecer poco convincente. En cambio, alguien que comparte 
historias reales de colaboración y apoyo transmite mayor credibilidad. 
 
Las personas observan si las historias coinciden con la realidad. Por eso las 
mejores historias para un líder suelen ser: 
 

 verdaderas,  
 específicas,  
 humanas,  
 verificables,  
 coherentes con sus acciones.  

 
La credibilidad crece cuando existe correspondencia entre lo que se dice y lo que 
se hace. 
 
El líder como guardián de la memoria colectiva 
 
Existe otra función narrativa que pocas veces se menciona. Los líderes también 
son guardianes de historias. Ayudan a preservar la memoria colectiva de una 
organización, recuerdan de dónde vienen, las luchas importantes, los valores que 
dieron origen al grupo, las personas que contribuyeron a construir lo que existe 
hoy. 
 
Por ejemplo: 
 
Un dirigente sindical puede explicar una conquista laboral mediante un 
documento, o puede contar la historia de quienes trabajaron durante años para 
lograrla. La segunda opción fortalece mucho más la identidad colectiva, porque 
las personas no solamente conocen el resultado, conocen el esfuerzo humano 
que lo hizo posible. 
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El líder que deja huella 
 
Al final, las personas rara vez recuerdan a un líder únicamente por los informes 
que presentó o por los datos que compartió, suelen recordarlo por las historias 
que ayudó a construir. Por la manera en que explicó los momentos difíciles. Por 
cómo transmitió esperanza en tiempos de incertidumbre, cómo hizo sentir a 
quienes escuchaban, encontrar significado en los desafíos cotidianos. 
 
Los líderes que dejan huella suelen ser aquellos que entienden algo fundamental: 
Las personas no siguen solamente instrucciones, siguen visiones, propósitos y 
valores que cobran vida a través de historias. 
 
Por eso, en un mundo lleno de información, reglamentos, cifras y 
procedimientos, la capacidad de contar historias sigue siendo una de las 
herramientas más poderosas del liderazgo, porque una buena historia no 
solamente transmite un mensaje, puede fortalecer comunidad y construir 
confianza. 
 
En ocasiones, puede cambiar la forma en que las personas entienden su propio 
papel dentro de una organización y dentro de la historia que están construyendo 
juntos. 
 

PARTE IV 
TALLER PRÁCTICO DE STORYTELLING LABORAL 

Capítulo 12 
Técnicas prácticas para crear historias 

 
Hasta este punto hemos hablado del poder de las historias, de las emociones, de 
los personajes, del liderazgo narrativo, de la comunicación sindical y del papel 
que desempeñan las historias en las redes sociales y en los conflictos laborales. 
Ahora llega una pregunta que inevitablemente surge en cualquier taller, curso o 
conversación sobre storytelling: 
 
¿Y cómo se hace? 
 
Porque una cosa es comprender la importancia de las historias y otra muy distinta 
sentarse frente a una hoja en blanco y comenzar a construir una. Muchas 
personas creen que contar historias es un talento reservado para escritores, 
periodistas, cineastas o conferencistas profesionales. Pero la realidad es muy 
diferente, todos contamos historias, lo hacemos todos los días. 
 



92 
 

Cuando relatamos cómo nos fue en el trabajo, explicamos un problema, 
compartimos una experiencia, recordamos una anécdota, contamos algo que nos 
hizo reír, preocuparnos o reflexionar. 
 
El storytelling laboral no consiste en aprender algo completamente nuevo, sino en 
aprender a organizar mejores historias que ya existen. Porque las historias 
laborales están en todas partes, en las oficinas, hospitales, escuelas, fábricas 
dependencias públicas, en los pasillos, en los expedientes, en general, en las 
conversaciones cotidianas. 
 
Lo que muchas veces falta no son historias, sino reconocerlas y estructurarlas. La 
buena noticia es que existen técnicas sencillas que cualquier persona puede 
aprender y utilizar. No importa si se trata de un dirigente sindical, un servidor 
público, un responsable de comunicación, un instructor, un representante laboral 
o alguien que simplemente desea comunicar mejor sus ideas. Las técnicas que 
veremos en este capítulo tienen algo en común: Transforman experiencias 
humanas en relatos claros, comprensibles y memorables. 
 
La historia ya existe: solo hay que descubrirla 
 
Antes de hablar de estructuras y métodos, es importante comprender algo 
fundamental. Muchas personas creen que para crear una buena historia necesitan 
inventar algo extraordinario, piensan que solo las experiencias heroicas merecen 
ser contadas, nada más lejos de la realidad. 
 
Las historias laborales más poderosas suelen surgir de situaciones aparentemente 
sencillas. Por ejemplo: 
 

 Un trabajador que logró concluir sus estudios.  
 Una persona que venció el miedo a participar.  
 Un equipo que resolvió un problema complejo.  
 Una afiliada que aprendió a defender sus derechos.  
 Un grupo que se organizó para ayudar a un compañero.  
 Un servidor público que encontró una forma de mejorar un servicio.  

 
Ninguna de estas situaciones parece extraordinaria a primera vista, pero todas 
contienen elementos narrativos, tienen desafíos, emociones, aprendizajes, 
transformación, y por lo tanto pueden convertirse en historias. 
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La estructura de tres actos 
 
Si observamos películas, novelas, documentales, discursos inspiradores o incluso 
muchas conversaciones cotidianas, descubriremos que una enorme cantidad de 
historias siguen una estructura muy parecida. Esta estructura se conoce como la 
estructura de tres actos. 
 
Es una de las herramientas narrativas más antiguas y efectivas que existen, su 
fuerza radica en que se parece mucho a la forma en que los seres humanos 
comprenden la realidad. Los tres actos son: 
 
Acto 1: Situación inicial 
Acto 2: Problema o conflicto 
Acto 3: Resolución o transformación 
 
Parece algo muy simple, precisamente por eso funciona tan bien. 
 
Acto 1: La situación inicial 
 
Toda historia comienza mostrando una realidad. Necesitamos conocer al 
personaje y comprender su situación. Por ejemplo: "Rosa llevaba quince años 
trabajando en la misma oficina. Siempre había disfrutado ayudar a las personas 
que acudían diariamente a realizar trámites." 
 
Aquí conocemos: 
 

 quién es Rosa,  
 dónde trabaja,  
 cuál es su contexto.  

 
Todavía no existe conflicto, simplemente estamos entrando en la historia. 
Muchas personas cometen el error de comenzar directamente con el problema, 
pero cuando primero conocemos a la persona, la conexión emocional aumenta. 
 
Acto 2: El conflicto 
 
Después aparece algo que rompe la normalidad, surge un problema, un 
obstáculo, una dificultad o un desafió. Por ejemplo: 
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"Con el paso del tiempo, la carga de trabajo comenzó a aumentar. Cada 
día había más personas que atender y menos recursos disponibles. Rosa 
empezó a sentirse agotada." 
 
Ahora aparece tensión, la historia comienza a avanzar. El conflicto es importante 
porque genera interés, las personas quieren saber qué ocurrirá después. 
 
Acto 3: La transformación 
 
Finalmente ocurre algo que produce un cambio, no necesariamente una solución 
perfecta, pero sí una transformación. 
 
Por ejemplo: 
 
"Después de varias reuniones, el equipo encontró nuevas formas de 
organizarse. El trabajo siguió siendo intenso, pero ahora existía mayor 
colaboración y apoyo mutuo." 
 
La historia concluye mostrando aprendizaje o cambio, las personas sienten que el 
viaje tuvo sentido. 
 
Ejemplo completo usando tres actos 
 
Veamos una historia laboral sencilla: 
 
Acto 1 
"Cuando Diego ingresó al servicio público, era su primer empleo formal. Tenía 
entusiasmo, pero también muchas dudas." 
 
Acto 2 
"Durante los primeros meses se sintió perdido. Había procedimientos que no 
comprendía y temía cometer errores." 
 
Acto 3 
"Con el apoyo de compañeros más experimentados fue aprendiendo poco a 
poco. Años después, él mismo se convirtió en mentor de nuevos trabajadores." 
 
La historia es breve, pero contiene todos los elementos esenciales, por eso resulta 
fácil de entender y recordar. 
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El método problema–lucha–resultado 
 
Otra herramienta extremadamente útil para el storytelling laboral es el método: 
 
Problema-Lucha-Resultado 
 
Esta estructura es especialmente efectiva para: 
 

 publicaciones en redes sociales,  
 discursos breves,  
 videos cortos,  
 testimonios,  
 campañas sindicales,  
 historias institucionales.  

 
La razón es simple: Resume el proceso humano de enfrentar dificultades. 
 
Paso 1: Problema 
 
Toda historia comienza con algo que necesita resolverse. Por ejemplo: 
 
"Muchos trabajadores tenían dificultades para asistir a cursos de 
capacitación debido a sus horarios." Aquí aparece la situación inicial, una 
necesidad, un reto. 
 
Paso 2: Lucha 
 
Después mostramos los esfuerzos realizados para enfrentar el problema. Por 
ejemplo: "Durante varios meses se analizaron alternativas, se realizaron reuniones 
y se recopilaron propuestas para encontrar una solución viable." Aquí aparece el 
esfuerzo, la historia avanza. Las personas perciben que algo está ocurriendo. 
 
Paso 3: Resultado 
 
Finalmente mostramos el cambio. Por ejemplo: 
 
"Hoy existen modalidades más flexibles que permiten a muchas personas 
capacitarse sin afectar sus responsabilidades laborales."  La historia 
concluye con un resultado tangible. 
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Ejemplo sindical 
 
Problema 
"Muchos trabajadores jóvenes pensaban que el sindicato no tenía relación con 
sus preocupaciones actuales." 
 
Lucha 
"Se organizaron espacios de diálogo, actividades de participación y encuentros 
donde pudieron expresar sus inquietudes." 
 
Resultado 
"Poco a poco comenzaron a involucrarse más personas jóvenes y surgieron 
nuevos proyectos impulsados por ellas mismas." La estructura es sencilla, pero 
poderosa. Porque refleja cómo ocurren muchas transformaciones reales. 
 
Cómo transformar casos reales en relatos poderosos 
 
Esta es probablemente una de las habilidades más valiosas dentro del storytelling 
laboral. Porque las organizaciones suelen estar rodeadas de experiencias 
importantes que nunca se cuentan adecuadamente. Muchas veces alguien dice: 
 

 "Solo fue una capacitación."  
 "Solo fue una reunión."  
 "Solo fue una negociación."  
 "Solo fue una actividad más."  

 
Pero detrás de esos eventos suelen existir historias humanas extraordinarias. El 
secreto consiste en aprender a hacer preguntas. 
 
Las preguntas que revelan historias 
 
Cuando entrevistamos a una persona, normalmente preguntamos: 
 

 ¿Qué ocurrió?  
 

Pero para construir historias necesitamos ir más allá. Por ejemplo: 
 
Sobre el inicio 

 ¿Cómo era la situación antes?  
 ¿Qué sentías en ese momento?  
 ¿Qué te preocupaba?  
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Sobre el conflicto 

 ¿Cuál fue la mayor dificultad?  
 ¿Qué obstáculos encontraste?  
 ¿Hubo momentos de duda?  

 
Sobre la transformación 

 ¿Qué cambió?  
 ¿Qué aprendiste?  
 ¿Cómo te sientes ahora?  

 
Estas preguntas ayudan a descubrir elementos narrativos que normalmente 
permanecen ocultos. 
 
Ejemplo de transformación 
 
Supongamos que una trabajadora participa en un curso. Versión informativa: 
 
"María concluyó exitosamente el programa de capacitación." 
 
La información es correcta, pero la historia está ausente. 
 
Ahora veamos otra versión: 
 
"Durante años María quiso aprender nuevas herramientas digitales, pero 
pensaba que sería demasiado difícil. Cuando se abrió el programa de 
capacitación decidió intentarlo. Al principio tuvo dudas, pero poco a poco 
ganó confianza. Hoy utiliza esos conocimientos diariamente y anima a 
otros compañeros a seguir aprendiendo." 
 
De pronto aparece: 
 

 personaje,  
 desafío,  
 emoción,  
 transformación. 

  
La misma experiencia se convierte en una historia. 
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El poder de los detalles humanos 
 
Muchas veces las historias se vuelven memorables gracias a pequeños detalles. 
 
Por ejemplo: 
 
En lugar de decir: 
 

 "Estaba nervioso."  
 

Podemos decir: 
 

 "Revisó sus notas cinco veces antes de entrar a la reunión."  
 

En lugar de decir: 
 

 "Estaba cansada."  
 

Podemos decir: 
 

 "Aquella semana llegó tan agotada que se quedó dormida antes de 
terminar de cenar."  
 

Los detalles permiten visualizar la experiencia; cuando algo puede visualizarse, 
también puede sentirse. 
 
Buscar emociones, no solamente hechos 
 
Los hechos son importantes, pero las emociones son las que generan conexión, 
por eso, al transformar casos reales en historias, conviene preguntarse: 
 

 ¿Qué sentía la persona?  
 ¿Qué la motivaba?  
 ¿Qué temía?  
 ¿Qué esperaba lograr?  
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Por ejemplo: 
 
No es lo mismo decir: 
 

 "Participó en una negociación."  
 

Que decir: 
 

 "Entró a la negociación sabiendo que el resultado afectaría a cientos 
de familias."  
 

La segunda versión permite comprender la dimensión humana de la experiencia. 
 
Una fórmula práctica para cualquier historia laboral 
 
Cuando no sepas cómo comenzar una historia, utiliza esta fórmula sencilla: 
 
Había una persona... 
Que enfrentó un problema... 
Intentó resolverlo... 
Encontró obstáculos... 
Aprendió algo... 
Y finalmente logró una transformación. 
 
Por ejemplo: 
 
"Había una joven trabajadora que pensaba que nadie escucharía sus 
ideas. Decidió participar en una reunión sindical. Al principio sintió 
miedo de hablar. Poco a poco ganó confianza. Terminó proponiendo una 
iniciativa que ayudó a mejorar la comunicación entre compañeros." 
 
Ya existe una historia. 
 
Y nació de una experiencia completamente cotidiana. 
 
Las mejores historias laborales ya están ocurriendo 
 
Una de las conclusiones más importantes de este capítulo es que las 
organizaciones no necesitan inventar historias, las historias ya existen, en cada 
centro de trabajo, en cada sindicato, oficina, equipo, trabajador. en las personas 
que aprendieron algo nuevo, ayudaron a otros, o defendieron derechos. 
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Detrás de cada organización hay una historia, y detrás de cada persona siempre 
existe un relato que merece ser escuchado, comprendido y compartido. 
 

Capítulo 13 
Ejemplos y ejercicios 

 
A estas alturas del libro ya hemos recorrido un largo camino. Hemos hablado 
sobre el poder de las historias, sobre la manera en que las personas construyen 
significado a través de relatos, sobre la importancia de las emociones, sobre 
liderazgo narrativo, comunicación sindical, redes sociales y técnicas para 
estructurar historias. Sin embargo, existe una gran diferencia entre comprender 
una herramienta y aprender a utilizarla. 
 
Nadie aprende a nadar leyendo únicamente sobre natación, nadie aprende a tocar 
un instrumento leyendo solamente teoría musical, y nadie aprende storytelling 
únicamente estudiando conceptos. La verdadera habilidad surge cuando 
comenzamos a practicar. 
 
Por eso este capítulo está dedicado a algo fundamental: llevar el storytelling laboral 
a situaciones reales. Aquí veremos ejemplos concretos y ejercicios que pueden 
utilizarse en talleres, cursos de formación sindical, programas de capacitación, 
actividades de liderazgo, reuniones de equipos de trabajo o procesos de 
comunicación institucional. 
 
El objetivo no es crear escritores profesionales, sino ayudar a las personas a 
descubrir que ya tienen historias valiosas que contar. Una de las mayores 
equivocaciones que existen en torno al storytelling es pensar: "Yo no tengo 
historias interesantes." 
 
La realidad suele ser exactamente la contraria, cada trabajador, dirigente, 
sindicato, organización tienen historias. Lo que ocurre es que muchas veces no 
sabemos reconocerlas. Este capítulo ayudará precisamente a desarrollar esa 
capacidad. 
 
Historias de trabajadores 
 
Las historias de trabajadores constituyen una de las fuentes más poderosas de 
storytelling laboral. ¿Por qué? 
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Porque son reales, reflejan experiencias humanas, permiten que otras personas se 
identifiquen y convierten conceptos abstractos en vivencias concretas. Muchas 
organizaciones hablan constantemente de derechos, capacitación, participación, 
liderazgo o bienestar. Sin embargo, cuando esas ideas aparecen dentro de la 
historia de una persona real, adquieren una fuerza completamente diferente. 
Veamos algunos ejemplos. 
 
Ejemplo 1: La primera participación 
 
Imaginemos a una joven trabajadora llamada Karla. 
 
Versión informativa: 
 
"Karla participó en una reunión sindical." 
 
No hay nada incorrecto en la frase, pero tampoco genera emoción. Ahora 
observemos una versión narrativa. 
 
"Karla llevaba varios meses asistiendo a reuniones sin intervenir. 
Escuchaba atentamente, tomaba notas y regresaba a casa pensando en 
ideas que nunca se atrevía a compartir. Un día decidió levantar la mano. 
Su voz temblaba ligeramente mientras hablaba. Cuando terminó, varios 
compañeros se acercaron para decirle que estaban de acuerdo con su 
propuesta. Aquella intervención duró apenas unos minutos, pero cambió 
la forma en que se veía a sí misma dentro de la organización." 
 
La diferencia es evidente. 
 
La segunda versión no habla solamente de una reunión. Habla de miedo, 
crecimiento, confianza y participación. Habla de una experiencia humana. Por 
eso resulta mucho más memorable. 
 
¿Qué podemos aprender de esta historia? 
Podemos identificar varios elementos narrativos: 
 

 Personaje: Karla.  
 Problema: miedo a participar.  
 Conflicto: la decisión de hablar.  
 Transformación: ganar confianza.  
 Mensaje: la participación comienza con pequeños pasos.  
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Esta estructura puede encontrarse en miles de historias reales. 
 
Ejemplo 2: Aprender algo nuevo 
 
Imaginemos a Roberto. 
 
Versión informativa: 
 
"Roberto concluyó un curso de capacitación." 
 
Ahora veamos una versión narrativa. 
 
"Cuando Roberto escuchó que habría un curso de herramientas digitales, 
pensó que no era para él. Tenía más de veinte años trabajando y sentía 
que aprender nuevas tecnologías sería demasiado complicado. Durante las 
primeras sesiones se sintió inseguro. Varias veces estuvo a punto de 
abandonar. Sin embargo, decidió continuar. Semanas después descubrió 
que podía realizar tareas que antes parecían imposibles. Hoy ayuda a 
otros compañeros que enfrentan las mismas dudas que él tuvo." 
 
La historia ya no trata sobre un curso, sino de superar inseguridades, trata de 
aprendizaje y crecimiento personal. 
 
Ejemplo 3: Solidaridad entre compañeros 
 
Una de las emociones más poderosas dentro del storytelling laboral es la 
solidaridad. 
 
Por ejemplo: 
 
"Cuando Javier enfermó, pensó que tendría que enfrentar solo una 
situación muy difícil. Sin embargo, varios compañeros comenzaron a 
apoyarlo de distintas maneras. Algunos ayudaron con ciertas tareas, otros 
estuvieron pendientes de su recuperación y otros simplemente estuvieron 
ahí para escucharlo. Aquella experiencia le recordó que el trabajo no solo 
consiste en cumplir funciones, sino también en construir comunidad." 
 
La historia transmite un valor sin necesidad de explicarlo directamente, la 
solidaridad aparece en las acciones, no en definiciones. 
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Casos sindicales 
 
Los sindicatos están llenos de historias que merecen ser contadas. De hecho, 
buena parte de la historia laboral del mundo está construida a partir de relatos de 
organización, esfuerzo colectivo y defensa de derechos. Sin embargo, muchas 
veces esos relatos permanecen ocultos detrás de documentos, actas, informes y 
estadísticas. El storytelling permite recuperar su dimensión humana. 
 
Caso sindical 1: El derecho que parecía imposible 
 
Imaginemos una historia inspirada en situaciones comunes. 
 
"Cuando comenzó la discusión sobre mejorar determinadas condiciones 
laborales, muchas personas pensaban que no sería posible lograr cambios. 
Había escepticismo y cansancio. Sin embargo, un grupo de trabajadores 
decidió organizar reuniones, escuchar opiniones y construir propuestas. El 
proceso tomó tiempo. Hubo obstáculos y desacuerdos. Pero finalmente se 
alcanzó un acuerdo que benefició a cientos de personas." 
 
Observe cómo la historia se centra en el esfuerzo humano, no solamente en el 
resultado final. 
 
Caso sindical 2: Una dirigente que aprendió a escuchar 
 
Muchas historias sindicales giran alrededor de liderazgo. 
 
Por ejemplo: 
 
"Al asumir una responsabilidad sindical, Laura pensaba que su principal 
tarea sería hablar. Con el tiempo descubrió algo diferente. Los mejores 
resultados surgían cuando dedicaba más tiempo a escuchar. Comenzó a 
recorrer centros de trabajo, conversar con afiliados y conocer experiencias 
distintas. Poco a poco comprendió que el liderazgo no consiste 
únicamente en dirigir, sino también en comprender." 
 
Esta historia puede utilizarse para enseñar liderazgo participativo. 
 
Caso sindical 3: Los jóvenes que encontraron su lugar 
 
"Durante años, muchos jóvenes observaban las actividades sindicales 
desde la distancia. Pensaban que aquellos espacios estaban reservados 



104 
 

para personas con más experiencia. Todo comenzó a cambiar cuando se 
organizaron encuentros donde pudieron expresar sus inquietudes y 
proponer proyectos. Lo que inició como una conversación terminó 
convirtiéndose en un grupo activo que impulsó nuevas iniciativas." 
 
Aquí aparecen temas como: 
 

 participación juvenil,  
 inclusión,  
 renovación organizacional,  
 construcción de identidad.  

 
Cómo utilizar historias reales en capacitación 
 
Las historias tienen una enorme ventaja educativa, las personas recuerdan mejor 
las experiencias que las definiciones. Por ejemplo: Resulta más fácil recordar la 
historia de una trabajadora que aprendió a defender sus derechos que memorizar 
una lista de conceptos jurídicos. 
 
Por eso las historias son excelentes herramientas para talleres. Pueden utilizarse 
para: 
 

 iniciar discusiones,  
 analizar problemas,  
 identificar emociones,  
 explorar soluciones,  
 fortalecer aprendizajes.  

 
Ejercicio 1: La historia detrás del derecho 
 
Objetivo: 
 
Comprender que detrás de cada derecho laboral existe una experiencia humana. 
Instrucciones: 
 
Pida a los participantes elegir un derecho laboral. Por ejemplo: 
 

 vacaciones,  
 licencia médica,  
 capacitación,  
 seguridad laboral.  
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Después deberán responder: 
 

 ¿Qué problema existía antes?  
 ¿Quiénes fueron afectados?  
 ¿Qué ocurrió para que surgiera ese derecho?  
 ¿Cómo cambió la vida de las personas?  

 
Finalmente construirán una historia breve, este ejercicio ayuda a humanizar 
conceptos jurídicos. 
 
Ejercicio 2: Mi primer desafío laboral 
 
Objetivo: 
 
Identificar experiencias personales con potencial narrativo. 
 
Preguntas: 
 

 ¿Cuál fue tu primer gran desafío laboral?  
 ¿Qué sentiste?  
 ¿Qué hiciste?  
 ¿Qué aprendiste?  

 
Posteriormente cada participante compartirá una historia de tres minutos. La 
mayoría descubre rápidamente que posee experiencias valiosas que nunca había 
considerado historias. 
 
Ejercicio 3: Problema, lucha y resultado 
 
Objetivo: 
 
Aprender una estructura narrativa sencilla. Cada participante debe completar: 
 
Problema: 
¿Qué situación enfrentó? 
 
Lucha: 
¿Qué hizo para resolverla? 
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Resultado: 
¿Qué ocurrió finalmente? 
 
Ejemplo: 
Problema: 
"No sabía cómo hablar en público." 
 
Lucha: 
"Comencé participando poco a poco en reuniones." 
 
Resultado: 
"Ahora puedo presentar propuestas frente a grupos grandes." 
 
Este ejercicio es ideal para principiantes. 
 
Ejercicio 4: La historia de un compañero 
 
Objetivo: Desarrollar escucha activa. 
 
Los participantes trabajan en parejas. Cada persona entrevista a la otra durante 
diez minutos. 
 
Preguntas: 

 ¿Qué experiencia laboral te marcó?  
 ¿Cuál fue tu mayor aprendizaje?  
 ¿Qué momento recuerdas con orgullo?  

 
Después deberán contar la historia de su compañero al grupo. Este ejercicio 
desarrolla empatía y habilidades narrativas. 
 
Ejercicio: Transformar un informe en una historia 
 
Este ejercicio suele ser uno de los más reveladores. Se toma una frase 
institucional. 
 
Por ejemplo: 
 
"Se capacitó a cien trabajadores." 
 
Después se pide al grupo convertirla en una historia. Resultado posible: 
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"Cuando inició el programa de capacitación, muchos participantes 
dudaban de su capacidad para aprender nuevas herramientas. Con el paso 
de las semanas fueron adquiriendo confianza. Algunos descubrieron 
habilidades que no sabían que tenían. Hoy aplican esos conocimientos en 
su trabajo diario." 
 
El dato sigue presente, pero ahora existe una historia. 
 
Ejercicio 7: La historia de nuestra organización 
 
Objetivo: 
 
Fortalecer identidad colectiva. 
 
Preguntas: 

 ¿Por qué existe nuestra organización?  
 ¿Qué problema buscó resolver?  
 ¿Qué obstáculos enfrentó?  
 ¿Qué logros considera más importantes?  
 ¿Qué valores la definen?  

 
Con las respuestas se construye una narrativa colectiva. Este ejercicio resulta 
especialmente útil para sindicatos, asociaciones y equipos de trabajo. 
 
Dinámicas para talleres sindicales 
 
Algunas actividades adicionales que suelen generar excelentes resultados son: 
 
El objeto con historia 
 
Cada participante lleva un objeto relacionado con su trabajo. 
 
Después cuenta la historia detrás de ese objeto. 
 
Por ejemplo: 

 una credencial,  
 una libreta,  
 una fotografía,  
 una herramienta,  
 un reconocimiento.  
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La actividad ayuda a descubrir experiencias significativas. 
 
La fotografía que habla 
Se muestra una fotografía relacionada con el trabajo. Cada participante construye 
una historia basada en la imagen. Después se comparan las diferentes narrativas. 
La actividad demuestra cómo las historias influyen en nuestra interpretación de la 
realidad. 
 
El minuto de inspiración 
Cada persona dispone de un minuto para compartir una experiencia que le haya 
enseñado algo importante. La brevedad obliga a identificar la esencia de la 
historia. 
 
Aprender haciendo 
Existe una razón por la que este capítulo está lleno de ejemplos y ejercicios. El 
storytelling no se aprende únicamente leyendo. Se aprende practicando, 
escuchando, observando, contando historias reales. 
 
Con el tiempo, las personas comienzan a descubrir algo sorprendente: Las 
mejores historias no suelen encontrarse en acontecimientos extraordinarios. Se 
encuentran en historias cotidianas. 
 
Conclusiones 
 
Las historias pueden cambiar organizaciones 
 
Llegamos al final de este libro, pero también al inicio de algo mucho más 
importante: la posibilidad de mirar el mundo laboral de una manera diferente. A 
lo largo de estas páginas hemos hablado de storytelling, de comunicación, de 
liderazgo, de sindicatos, de emociones, de redes sociales, de inteligencia artificial 
y de memoria colectiva. Sin embargo, en el fondo, todos esos temas giran 
alrededor de una misma idea: 
 
Las personas necesitan historias para comprender el mundo que las rodea. 
Desde tiempos antiguos, las historias han sido una de las herramientas más 
poderosas de la humanidad. Han servido para transmitir conocimientos, 
compartir experiencias, preservar valores, construir comunidades e inspirar 
cambios. 
 
Las organizaciones laborales no son una excepción, de hecho, gran parte de la 
historia del trabajo está formada por historias de personas que enfrentaron 
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dificultades, de trabajadores que se organizaron, de mujeres y hombres que 
defendieron su dignidad, de líderes que ayudaron a otros, de solidaridad y 
transformación. 
 
Cuando observamos cualquier organización, ya sea una institución pública, una 
empresa, un sindicato o una asociación, es fácil concentrarse únicamente en 
aquello que resulta visible: 
 

 los edificios,  
 los reglamentos,  
 los procedimientos,  
 los informes,  
 los organigramas,  
 las estadísticas.  

 
Todo eso es importante. Pero ninguna organización existe realmente por esos 
elementos. Las organizaciones existen porque existen personas, y donde hay 
personas hay historias, muchas veces las organizaciones olvidan esta realidad. 
 
Comienzan a hablar únicamente de procesos, indicadores, programas, metas y 
poco a poco pierden contacto con aquello que les da sentido: las personas. 
 
Por eso el storytelling laboral no debe entenderse como una técnica de 
comunicación más. No es simplemente una herramienta para hacer publicaciones 
más atractivas ni una moda pasajera. tampoco es un recurso reservado para 
especialistas en marketing o redes sociales. Es una manera diferente de entender 
la comunicación humana. 
 
Es una forma de recordar que detrás de cada actividad laboral existe una 
experiencia humana que merece ser comprendida. 
 
Existe una frase que aparece frecuentemente en los estudios sobre liderazgo y 
cambio organizacional: 
 
Las organizaciones se comportan de acuerdo con las historias que cuentan 
sobre sí mismas. 
 
Aunque parezca una afirmación sencilla, contiene una enorme verdad. Pensemos 
por un momento en dos organizaciones diferentes. La primera se describe 
constantemente de esta manera: 
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 "Aquí las cosas nunca cambian."  
 "Nadie escucha."  
 "Siempre ha sido así."  
 "No vale la pena intentar nada."  

 
La segunda se describe de forma distinta: 
 

 "Hemos superado desafíos antes."  
 "Podemos aprender."  
 "Las personas tienen algo valioso que aportar."  
 "El cambio es posible."  

 
Ambas organizaciones pueden tener recursos similares, pueden enfrentar desafíos 
parecidos. Pero las historias que cuentan sobre sí mismas son completamente 
diferentes. Esas historias terminan influyendo en su comportamiento. 
 
Las narrativas no solamente describen la realidad, también ayudan a construirla. 
Cuando una organización aprende a identificar y compartir historias de 
colaboración, aprendizaje, solidaridad y crecimiento, comienza a fortalecer esos 
mismos valores. 
 
No porque las historias resuelvan los problemas por sí solas, sino porque ayudan 
a que las personas visualicen posibilidades. Ayudan a que comprendan que el 
cambio es posible, y que encuentren ejemplos concretos de aquello que desean 
construir. 
 
Una historia puede cambiar la forma en que vemos a los demás 
 
Uno de los mayores poderes del storytelling es su capacidad para generar empatía. 
La empatía surge cuando dejamos de ver a las personas como categorías 
abstractas y comenzamos a comprenderlas como seres humanos. 
 
Por ejemplo: 
 
Es muy diferente escuchar: 
 

 "Se presentó una inconformidad laboral."  
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Que escuchar: 
 

 "Una trabajadora pasó semanas preocupada porque no sabía cómo 
resolver una situación que afectaba a su familia."  
 

La segunda versión nos acerca a la experiencia humana, nos ayuda a comprender, 
a sentir. Nos ayuda a mirar la situación desde otra perspectiva. 
 
Las organizaciones que desarrollan esta capacidad suelen mejorar su 
comunicación, pero también mejoran sus relaciones humanas. Cuando las 
personas escuchan historias, comienzan a comprender mejor las experiencias de 
otros. 
 
Las historias fortalecen la identidad colectiva 
 
A lo largo del libro hemos visto que las organizaciones más sólidas suelen tener 
algo en común: Conocen su historia, sus valores, las experiencias que las 
formaron. Saben quiénes son, y por qué existen. 
 
Las historias desempeñan un papel fundamental en este proceso. Por ejemplo, un 
sindicato no fortalece su identidad únicamente mediante estatutos o reglamentos. 
También la fortalece cuando comparte relatos sobre: 
 

 sus orígenes,  
 sus luchas,  
 sus aprendizajes,  
 sus logros,  
 las personas que ayudaron a construirlo.  

 
Lo mismo ocurre en cualquier organización. Las historias ayudan a crear sentido 
de pertenencia. Permiten que las personas se reconozcan como parte de algo más 
grande que ellas mismas, y ese sentido de pertenencia puede convertirse en una 
enorme fuente de motivación. 
 
La comunicación no consiste solamente en informar 
 
Uno de los aprendizajes más importantes de este libro es que comunicar no 
significa únicamente transmitir datos, éstos son importantes, pero las personas 
rara vez recuerdan únicamente cifras o documentos. 
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Recuerdan experiencias, emociones, historias, por eso una buena comunicación 
laboral no se limita a informar, también busca conectar, explicar e inspirar. busca 
generar comprensión. Cuando una organización aprende a contar historias, 
descubre que puede acercar temas complejos a las personas de una manera 
mucho más efectiva. 
 
Las historias construyen puentes entre generaciones 
 
Otro de los grandes desafíos del mundo laboral actual consiste en conectar 
generaciones diferentes. En muchos centros de trabajo conviven personas que 
comenzaron su vida laboral hace décadas con jóvenes que apenas están iniciando 
su trayectoria profesional; sus experiencias son distintas. al igual que su forma de 
comunicar y sus referencias culturales. Sin embargo, las historias tienen la 
capacidad de unirlas, porque las emociones humanas suelen ser universales. 
 
La tecnología cambiará, las historias permanecerán 
 
A lo largo de la historia han cambiado las herramientas, cambió la forma de 
escribir, de imprimir, de grabar audio, de producir video 
 
Cambió internet, las redes sociales, y seguirán apareciendo nuevas tecnologías. La 
inteligencia artificial transformará muchas actividades. Los formatos digitales 
seguirán evolucionando. Las plataformas cambiarán, al igual que las herramientas.  
 
Pero hay algo que probablemente permanecerá. Las personas seguirán 
necesitando historias, comprender experiencias humanas, buscando significado. 
Seguirán intentando encontrar respuestas a preguntas fundamentales: 
 

 ¿Quiénes somos?  
 ¿Qué estamos construyendo?  
 ¿Por qué importa nuestro trabajo?  
 ¿Qué podemos lograr juntos?  

 
Las historias seguirán siendo una de las mejores maneras de responder esas 
preguntas. 
 
El verdadero protagonista de toda historia laboral 
 
Quizá uno de los errores más comunes en la comunicación organizacional 
consiste en creer que los protagonistas son las instituciones. No lo son. 
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Los protagonistas son las personas, los edificios son importantes, los reglamentos 
son importantes, los procedimientos son importantes. Pero ninguno de ellos 
tiene emociones. 
 
Ninguno de ellos aprende, sueña, enfrenta desafíos. Las personas sí. Por eso las 
mejores historias laborales siempre terminan regresando al mismo lugar: A la 
experiencia humana, a la que aprendió algo nuevo, que decidió participar, que 
ayudó a su compañero, que defendió un derecho, encontró una solución. Cuando 
las organizaciones aprenden a reconocer esas historias y a compartirlas, 
descubren una fuente inagotable de inspiración y aprendizaje. 
 
Una invitación final 
 
Si este libro pudiera resumirse en una sola invitación, probablemente sería esta: 
 
Escuche más historias. 
 
Escuche las historias de quienes tienen muchos años de experiencia, de quienes 
apenas comienzan, de quienes normalmente no tienen voz, de quienes enfrentan 
desafíos. Escuche las historias de quienes encontraron soluciones, de quienes 
construyen todos los días la realidad laboral. 
 
Después, compártalas, no para convertirlas en propaganda, ni buscar 
reconocimiento. Porque las historias tienen la capacidad de transmitir 
aprendizajes, fortalecer comunidades y preservar la memoria colectiva. 
 
Cada organización está llena de historias esperando ser descubiertas, los 
sindicatos están llenos de historias esperando ser contadas. Cada trabajador 
guarda experiencias que pueden inspirar a otros. Quizá el cambio más importante 
no comienza con una nueva estrategia, un nuevo reglamento o una nueva 
tecnología. Quizá comienza cuando alguien decide escuchar una historia que 
antes había pasado desapercibida. Y seguirá siendo cierto aquello que da sentido 
a todo este libro: Las historias pueden cambiar organizaciones porque 
primero son capaces de cambiar a las personas que las escuchan. 
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Capítulo 14 
El futuro del storytelling laboral 

 
Inteligencia artificial y narrativas laborales 
 
La inteligencia artificial ya forma parte del mundo del trabajo, aunque muchas 
personas todavía la miren como algo lejano. Está presente en sistemas que 
organizan información, redactan textos, traducen documentos, elaboran 
imágenes, analizan datos, responden preguntas, automatizan procesos y ayudan a 
comunicar mejor. Para los sindicatos, las organizaciones laborales y los 
liderazgos, esto representa una oportunidad enorme, pero también un desafío 
profundo: aprender a usar estas herramientas sin perder la voz humana. 
 
El storytelling laboral del futuro no será solamente escribir historias en una hoja o 
contar testimonios en una asamblea. También implicará saber utilizar tecnología 
para recopilar experiencias, ordenar memorias, crear campañas, preparar 
discursos, diseñar materiales de capacitación y acercarse a nuevas generaciones. 
Pero hay algo que debe quedar muy claro desde el principio: la inteligencia 
artificial puede ayudar a construir una historia, pero no puede sustituir la verdad 
de quien la vivió. 
 
Una máquina puede ordenar palabras, sugerir estructuras, corregir estilo o 
proponer ideas. Pero no puede sentir el cansancio de una jornada larga, el miedo 
de perder el empleo, la emoción de una conquista colectiva o el orgullo de 
pertenecer a una organización. Eso sigue siendo profundamente humano. 
 
Por eso, el uso de inteligencia artificial en las narrativas laborales debe partir de 
una regla sencilla: la tecnología debe estar al servicio de las personas, no las 
personas al servicio de la tecnología. Un sindicato puede usar inteligencia artificial 
para transformar un testimonio largo en una publicación clara; para convertir una 
entrevista en un guion de video; para diseñar mensajes dirigidos a jóvenes; para 
resumir una lucha histórica; para explicar un derecho laboral con palabras 
sencillas; o para crear materiales de capacitación más atractivos. Todo eso puede 
ser útil. Pero el corazón de la historia debe seguir siendo la experiencia real de las 
personas trabajadoras. 
 
El riesgo aparece cuando se utiliza la inteligencia artificial para fabricar 
emociones falsas, inventar testimonios, exagerar logros o presentar como 
humano algo que nunca ocurrió. Si eso sucede, el storytelling deja de ser una 
herramienta de conexión y se convierte en propaganda vacía. Las personas, tarde 
o temprano, lo perciben. 
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La comunicación laboral necesita autenticidad, una historia sencilla, imperfecta, 
pero verdadera, puede tener más fuerza que un texto impecable generado 
artificialmente. Las personas no buscan discursos perfectos; buscan mensajes en 
los que puedan reconocerse. Buscan sentir que alguien entiende lo que viven. Por 
ejemplo, no es lo mismo publicar un mensaje genérico diciendo: 
 
―La organización trabaja por el bienestar integral de sus afiliados‖. 
 
Que contar: 
 
―Cuando Elena enfermó y no sabía cómo orientar su trámite, un 
compañero del sindicato la acompañó paso a paso. No resolvió todo en un 
día, pero dejó de sentirse sola‖. 
 
La segunda historia puede ser mejorada con ayuda tecnológica, pero su fuerza 
nace de algo real: una persona, una dificultad, un acompañamiento y una 
emoción humana. 
 
La inteligencia artificial también puede ayudar a democratizar la comunicación. 
Antes, muchas organizaciones dependían de especialistas para redactar, diseñar o 
producir materiales. Hoy, con capacitación básica, más personas pueden aprender 
a convertir experiencias laborales en textos, videos, imágenes, cápsulas, 
infografías o discursos. Esto puede abrir la puerta a una comunicación más 
amplia, más participativa y menos concentrada en unas cuantas voces. 
 
Sin embargo, para que esto funcione, los sindicatos y las organizaciones deben 
formar a sus integrantes. No basta con usar herramientas digitales. Hay que 
enseñar a usarlas con criterio, ética y responsabilidad. La pregunta no debe ser 
solamente: ―¿qué puede hacer la inteligencia artificial?‖, sino también: ―¿para qué 
la vamos a usar?‖, ―¿qué valores queremos cuidar?‖, ―¿qué historias merecen ser 
contadas?‖, ―¿cómo protegemos la dignidad de las personas?‖. 
 
Porque en el mundo laboral existen datos delicados, conflictos sensibles, 
testimonios personales y experiencias que no deben usarse sin cuidado. Una 
historia laboral puede hablar de enfermedades, acoso, despidos, violencia, 
discriminación o problemas familiares. Si se usa inteligencia artificial para trabajar 
con esos relatos, debe existir respeto, consentimiento y protección de la identidad 
cuando sea necesario. 
 
El futuro del storytelling laboral no dependerá de quién use más tecnología, sino de 
quién logre combinar mejor tecnología con humanidad. Las organizaciones que 
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solamente automaticen mensajes pueden terminar hablando mucho, pero 
diciendo poco. En cambio, aquellas que usen la tecnología para escuchar mejor, 
ordenar mejor y comunicar mejor las experiencias reales de su gente, podrán 
construir narrativas mucho más fuertes. 
 
La inteligencia artificial puede ser una herramienta poderosa para: 
 

 Recuperar testimonios y convertirlos en relatos claros.  
 Traducir temas jurídicos o técnicos a lenguaje sencillo.  
 Preparar discursos más humanos.  
 Diseñar campañas digitales con mayor impacto.  
 Crear materiales de formación sindical.  
 Conservar memoria histórica.  
 Adaptar mensajes para distintas generaciones.  

 
Pero nunca debe usarse para borrar la voz de las personas. Al contrario, debe 
servir para amplificarla. En el fondo, el gran reto será no confundir rapidez con 
profundidad. La inteligencia artificial puede producir textos en segundos, pero 
una buena historia laboral requiere escucha, sensibilidad y verdad. Puede 
ayudarnos a escribir más rápido, pero no necesariamente a comprender mejor. 
Esa comprensión sigue naciendo del contacto humano: de escuchar a una 
trabajadora contar su experiencia, de mirar el cansancio de un compañero, de 
entender lo que una familia vive detrás de una decisión laboral. 
 
Por eso, el futuro del storytelling laboral no será frío ni automático si las 
organizaciones actúan con responsabilidad. Puede ser más creativo, más 
incluyente y más poderoso, siempre que la tecnología no sustituya lo esencial: la 
dignidad humana del trabajo. 
 
La inteligencia artificial podrá ayudar a escribir historias, pero las historias que 
verdaderamente transforman seguirán naciendo donde siempre han nacido: en la 
vida real de las personas. 
 
Comunicación digital y nuevas generaciones 
 
La forma en que las personas se comunican ha cambiado profundamente en muy 
pocos años. Hoy, un mensaje puede recorrer el mundo en cuestión de segundos. 
Una historia puede ser vista por millones de personas desde un teléfono celular. 
Un video de apenas un minuto puede generar más conversación que un largo 
informe. Las nuevas generaciones crecieron en este entorno y, por ello, 
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consumen, comparten y recuerdan la información de una manera muy distinta a 
la de generaciones anteriores. 
 
Este cambio representa uno de los mayores desafíos para sindicatos, 
organizaciones, empresas y líderes laborales. Durante décadas, gran parte de la 
comunicación institucional se construyó mediante oficios, boletines impresos, 
circulares, reuniones presenciales y discursos extensos. Esos medios siguen 
teniendo valor, pero ya no son suficientes para llegar a quienes hoy se incorporan 
al mundo del trabajo. 
 
Las personas jóvenes no rechazan los temas laborales. Lo que muchas veces 
rechazan es la forma en que se les presentan. Les cuesta identificarse con 
mensajes excesivamente largos, llenos de tecnicismos, lenguaje jurídico o frases 
institucionales que parecen dirigidas a cualquier persona y, al mismo tiempo, a 
nadie. 
 
En cambio, cuando encuentran una historia real, contada con sencillez, donde 
aparece una persona enfrentando un reto similar al suyo, la atención cambia por 
completo. Dejan de ver un mensaje institucional y comienzan a ver una 
experiencia humana. 
 
Las nuevas generaciones crecieron escuchando historias en formatos muy 
distintos. Aprendieron mediante videos cortos, podcasts, fotografías, 
publicaciones en redes sociales y contenidos interactivos. Están acostumbradas a 
consumir información rápidamente, pero eso no significa que sólo les interese lo 
superficial. Significa que necesitan descubrir rápidamente por qué una historia 
vale la pena. 
 
Un error frecuente consiste en pensar que para comunicarse con personas 
jóvenes basta con abrir una cuenta en una red social. La realidad es mucho más 
compleja. La tecnología es únicamente el medio. Lo verdaderamente importante 
sigue siendo el contenido. 
 
Un sindicato puede publicar todos los días y, aun así, pasar completamente 
desapercibido si sus mensajes únicamente repiten acuerdos, comunicados o 
fotografías de reuniones sin explicar qué significan para la vida de las personas. 
Por el contrario, una sola historia auténtica puede generar una enorme 
participación. 
 
Imaginemos una publicación que dice: "Hoy se llevó a cabo una reunión para 
revisar diversos asuntos laborales." 
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Probablemente pocas personas sentirán interés. Ahora imaginemos otra 
publicación: "Cuando Miguel ingresó al servicio público hace diez años, 
nunca imaginó que tendría que elegir entre cuidar a su padre enfermo o 
conservar su empleo. Hoy comparte cómo el acompañamiento de sus 
compañeros cambió uno de los momentos más difíciles de su vida." 
 
La diferencia no está en la red social. Está en la historia. Las nuevas generaciones 
valoran especialmente tres elementos: autenticidad, cercanía y propósito. La 
autenticidad significa hablar con honestidad. Las personas detectan rápidamente 
cuando una organización intenta aparentar algo que no es. Los mensajes 
excesivamente preparados, llenos de frases hechas o de elogios permanentes 
hacia la propia institución suelen generar desconfianza. 
 
La cercanía implica utilizar un lenguaje que cualquier persona pueda comprender. 
No significa perder seriedad. Significa recordar que el objetivo de comunicar no 
es demostrar cuánto sabemos, sino lograr que otras personas comprendan, se 
identifiquen y participen. 
 
El propósito responde a una pregunta muy sencilla: ¿para qué estoy contando 
esta historia? Las nuevas generaciones desean formar parte de proyectos que 
tengan sentido. Quieren saber cómo una organización mejora la vida de las 
personas, cómo ayuda a resolver problemas reales y cuál es su impacto en la 
comunidad. 
 
Por eso, el storytelling laboral del futuro deberá dejar de hablar únicamente de 
organizaciones para comenzar a hablar mucho más de personas. Las redes 
sociales ofrecen además una oportunidad extraordinaria para dar voz a quienes 
durante muchos años permanecieron invisibles. 
 
Ya no es necesario que todas las historias provengan de la dirigencia o de las 
áreas de comunicación. Una trabajadora puede contar cómo logró concluir sus 
estudios mientras trabajaba. Un joven servidor público puede explicar los retos 
de incorporarse al servicio público. Un compañero próximo a jubilarse puede 
compartir las lecciones que aprendió durante toda una vida laboral. Una madre 
trabajadora puede relatar cómo logró equilibrar sus responsabilidades familiares y 
profesionales. 
 
Cada una de estas experiencias fortalece la identidad colectiva porque permite 
que otras personas descubran que no están solas. La comunicación digital 
también permite construir comunidades permanentes. Antes, muchas 
organizaciones sólo tenían contacto con sus integrantes durante las asambleas o 
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reuniones presenciales. Hoy es posible mantener una conversación constante, 
responder dudas, compartir aprendizajes, reconocer logros y fortalecer el sentido 
de pertenencia prácticamente todos los días. 
 
Pero esa oportunidad también exige responsabilidad. Las redes sociales premian 
la rapidez, mientras que las buenas historias requieren reflexión. Muchas veces 
existe la tentación de publicar inmediatamente cualquier información para no 
perder presencia. Sin embargo, una historia mal verificada, exagerada o sacada de 
contexto puede afectar seriamente la credibilidad de una organización. 
 
En el storytelling laboral, la confianza vale mucho más que la velocidad. También 
será necesario aprender a comunicar en distintos formatos. Algunas historias 
funcionarán mejor como un video breve; otras como un carrusel de imágenes; 
algunas como un podcast; otras mediante una entrevista, una fotografía 
acompañada de un pequeño relato o un artículo más amplio. 
 
Lo importante no será dominar todas las plataformas, sino adaptar la historia al 
medio sin perder su esencia. Las organizaciones que logren hacerlo 
comprenderán que una historia no cambia porque pase del papel a un teléfono 
celular. Lo que cambia es la forma de contarla. 
 
En los próximos años veremos a sindicatos, instituciones y organizaciones que 
combinarán reuniones presenciales con comunidades digitales, documentos 
jurídicos con videos explicativos, cursos tradicionales con contenidos interactivos 
y conferencias con testimonios audiovisuales. Lejos de sustituirse, ambos 
mundos se complementarán. 
 
Sin embargo, ninguna innovación tecnológica podrá reemplazar aquello que sigue 
siendo el centro de toda comunicación significativa: escuchar. Las organizaciones 
que escuchen a las personas conocerán sus preocupaciones, sus aspiraciones, sus 
dudas y sus sueños. Y sólo quien escucha puede contar historias capaces de 
generar confianza. 
 
Las nuevas generaciones no esperan organizaciones perfectas. Esperan 
organizaciones honestas, abiertas al diálogo y capaces de reconocer que detrás de 
cada expediente, cada oficina y cada puesto de trabajo existe una persona con una 
historia que merece ser escuchada. 
 
El futuro de la comunicación laboral no dependerá únicamente de dominar las 
herramientas digitales. Dependerá, sobre todo, de conservar la capacidad de 
hablar con humanidad en un mundo cada vez más conectado. Porque las 
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plataformas cambian, los formatos evolucionan y la tecnología avanza, pero las 
personas siguen necesitando lo mismo que hace cientos de años: sentirse 
escuchadas, comprendidas y parte de una historia que dé sentido a su trabajo.  
 
La importancia de preservar la memoria laboral 
 
Toda organización tiene una historia, aunque muchas veces no sea consciente de 
ello. Esa historia no comienza el día en que se registra un sindicato, se inaugura 
una oficina o se nombra a un nuevo dirigente. Comienza mucho antes, cuando 
las personas empiezan a compartir un mismo trabajo, enfrentan problemas 
similares, se ayudan mutuamente y construyen una identidad colectiva. Cada 
logro, cada dificultad y cada decisión deja una huella. La memoria laboral consiste 
precisamente en conservar esas huellas para que las nuevas generaciones 
comprendan de dónde vienen y hacia dónde pueden dirigirse. 
 
Con frecuencia se piensa que la memoria pertenece únicamente a los 
historiadores o a quienes escriben libros. En realidad, todas las organizaciones 
construyen memoria todos los días. Lo hacen cuando conservan una fotografía 
de una asamblea, cuando guardan el testimonio de un trabajador próximo a 
jubilarse, cuando documentan una negociación importante, cuando recuerdan a 
quienes abrieron camino o cuando narran cómo se consiguió un derecho que hoy 
parece completamente normal. 
 
El problema aparece cuando esa memoria se pierde. Cada vez que una 
organización deja de documentar su historia, también pierde parte de su 
identidad. Las nuevas generaciones comienzan a ver los derechos laborales como 
algo que siempre existió, olvidando que detrás de cada uno hubo personas que 
dedicaron años de esfuerzo, enfrentaron incertidumbre y, en muchos casos, 
asumieron riesgos personales para mejorar las condiciones de quienes vendrían 
después. 
 
Un joven que hoy disfruta de vacaciones, licencias, seguridad social, estabilidad 
en el empleo o jornadas más humanas quizá nunca conoció a quienes lucharon 
para hacer posibles esos derechos. Si nadie le cuenta esa historia, difícilmente 
podrá valorar el esfuerzo colectivo que hubo detrás de cada conquista. 
 
Por eso el storytelling laboral también tiene una función educativa. No solamente 
busca emocionar, sino transmitir experiencia, evitar que el conocimiento 
desaparezca cuando una generación deja su lugar a la siguiente. En muchas 
organizaciones ocurre un fenómeno silencioso. Se jubilan trabajadores con treinta 
o cuarenta años de experiencia y, junto con ellos, se marchan cientos de historias 
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que nunca fueron registradas. Se pierde la memoria de cómo se resolvieron 
grandes conflictos, cómo se enfrentaron momentos de crisis, cómo surgieron 
determinadas prácticas o quiénes impulsaron cambios importantes. Lo que 
durante décadas fue conocimiento vivo desaparece en cuestión de días. 
 
La tecnología ofrece hoy una oportunidad extraordinaria para evitarlo. Nunca 
había sido tan sencillo grabar entrevistas, conservar fotografías, digitalizar 
documentos, organizar archivos audiovisuales o recopilar testimonios. Sin 
embargo, ninguna herramienta tecnológica tendrá valor si antes no existe la 
decisión de escuchar. 
 
Cada trabajador tiene una historia que merece ser conservada. La secretaria que 
dedicó toda su vida al servicio público. El médico que atendió una emergencia 
durante una epidemia. La maestra que enseñó a varias generaciones. El trabajador 
administrativo que participó en una negociación histórica. El dirigente que 
enfrentó momentos especialmente difíciles. La persona que, sin ocupar ningún 
cargo, ayudó silenciosamente a decenas de compañeros. 
 
Muchas veces esas historias nunca aparecen en los informes institucionales, pero 
son precisamente ellas las que construyen el verdadero patrimonio humano de 
una organización. La memoria laboral también fortalece el sentido de 
pertenencia. 
 
Las personas se comprometen más con una organización cuando conocen su 
historia. Entienden que forman parte de una cadena mucho más amplia que 
comenzó antes de su llegada y continuará después de su retiro. Descubren que 
cada generación recibe una responsabilidad, pero también deja un legado. Los 
sindicatos tienen aquí una oportunidad extraordinaria. 
 
Además de defender derechos, negociar mejores condiciones de trabajo y 
representar a sus afiliados, pueden convertirse en guardianes de la memoria 
laboral de las personas servidoras públicas y de los trabajadores en general. 
 
Pueden crear archivos históricos, bibliotecas digitales, colecciones de testimonios, 
documentales, podcasts, libros de memorias, exposiciones fotográficas, entrevistas 
con dirigentes y trabajadores veteranos, cápsulas audiovisuales y espacios donde 
las nuevas generaciones conozcan las historias que dieron origen a muchos de los 
derechos que hoy disfrutan. 
 
La memoria también cumple otra función muy importante: ayuda a evitar que los 
errores se repitan. Las organizaciones que olvidan su pasado suelen enfrentar 
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nuevamente problemas que ya habían superado. En cambio, aquellas que 
conservan sus experiencias cuentan con una fuente permanente de aprendizaje. 
 
Cada conflicto resuelto deja una enseñanza. Cada negociación aporta una lección. 
Cada crisis muestra caminos que funcionaron y otros que no dieron resultado. 
Cada historia se convierte en conocimiento para quienes llegarán después. Pero 
preservar la memoria no significa vivir anclados al pasado. 
 
Al contrario. Significa utilizar la experiencia acumulada para construir un mejor 
futuro. Las organizaciones más innovadoras no son aquellas que olvidan su 
historia, sino las que saben aprender de ella. El storytelling laboral será cada vez 
más importante precisamente porque permitirá tender un puente entre 
generaciones. 
 
Los trabajadores con décadas de experiencia podrán compartir sus aprendizajes 
con quienes apenas comienzan su vida laboral. Los jóvenes podrán aportar 
nuevas formas de comunicar, nuevas herramientas tecnológicas y nuevas maneras 
de organizarse. Unos ofrecerán experiencia; otros, innovación. Y ambos 
encontrarán en las historias un lenguaje común. 
 
En los próximos años cambiarán las plataformas digitales, aparecerán nuevas 
tecnologías y evolucionarán las formas de trabajar. Algunas profesiones 
desaparecerán y surgirán otras completamente distintas. La inteligencia artificial 
continuará transformando procesos que hoy parecen cotidianos. Sin embargo, 
hay algo que difícilmente cambiará: las personas seguirán necesitando historias 
para comprender quiénes son, por qué hacen lo que hacen y cuál es el sentido de 
su trabajo. 
 
Mientras exista una persona que ayude a otra, alguien que defienda un derecho, 
un equipo que supere una dificultad o una comunidad que decida organizarse 
para construir un futuro mejor, seguirá existiendo una historia digna de ser 
contada. Quizá esa sea la mayor enseñanza de este libro. 
 
Las historias no pertenecen al pasado. Tampoco son únicamente una herramienta 
de comunicación. Son la memoria viva del trabajo humano. Son el puente que 
une generaciones. Son la voz de quienes ya no están y la inspiración de quienes 
apenas comienzan. 
 
Preservar la memoria laboral es, en realidad, preservar la dignidad de las personas 
que hicieron posible el mundo del trabajo que hoy conocemos. Porque una 
organización puede perder edificios, documentos o recursos y aun así 
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reconstruirse. Pero cuando pierde sus historias, corre el riesgo de olvidar quién 
es. Por eso, el verdadero futuro del storytelling laboral no consistirá únicamente en 
aprender nuevas técnicas para comunicar, sino en asumir una responsabilidad 
mucho más profunda: escuchar, conservar y transmitir las historias de las 
personas que, con su trabajo cotidiano, construyen organizaciones, instituciones, 
sindicatos y sociedades más justas. 
 
Al final, los reglamentos podrán modificarse, las estructuras cambiarán y la 
tecnología seguirá avanzando. Pero las historias seguirán siendo el lugar donde las 
personas encontrarán identidad, esperanza y razones para seguir construyendo, 
juntas, un mundo laboral más humano.  
 

ANEXOS 
 
Los anexos de este libro tienen un propósito muy práctico. A lo largo de los 
capítulos anteriores hemos explorado la teoría, los principios, las técnicas y las 
aplicaciones del storytelling laboral. Hemos visto cómo las historias pueden 
fortalecer organizaciones, inspirar liderazgo, mejorar la comunicación sindical, 
conectar con nuevas generaciones y preservar la memoria colectiva. 
 
Sin embargo, existe una diferencia importante entre comprender una herramienta 
y utilizarla todos los días. Muchas personas terminan un curso o leen un libro y 
piensan: "Todo esto tiene sentido, pero ¿cómo empiezo mañana?" 
 
Precisamente para responder esa pregunta se incluye este apartado. Aquí 
encontrarás modelos sencillos que pueden utilizarse para construir historias, 
preparar discursos, elaborar publicaciones para redes sociales, redactar 
testimonios o diseñar campañas de comunicación laboral y sindical. La idea es 
simple: 
 
No partir de una hoja en blanco, muchas veces el problema no es la falta de 
historias, sino no saber cómo organizarlas. 
 

ANEXO 1 
 

Plantillas para construir historias 
 

Plantilla básica de storytelling laboral 
 
Esta es probablemente la estructura más sencilla y útil para cualquier persona que 
quiera comenzar. 
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1. ¿Quién es el protagonista? 
 
Describe brevemente a la persona. 
Preguntas guía: 

 ¿Quién es?  
 ¿Qué trabajo realiza?  
 ¿Cuál es su situación?  

 
Ejemplo: 
"María trabaja desde hace diez años en una oficina de atención al público. 
Siempre le ha gustado ayudar a las personas." 
 
2. ¿Qué problema enfrentó? 
Toda historia necesita un desafío. 
Preguntas guía: 

 ¿Qué dificultad apareció?  
 ¿Qué la preocupaba?  
 ¿Qué estaba en riesgo?  

 
Ejemplo: 
"Con el aumento de la carga de trabajo comenzó a sentirse agotada y preocupada 
por no poder atender adecuadamente a las personas." 
 
3. ¿Qué hizo para enfrentar el problema? 
Aquí aparece la acción. 
Preguntas guía: 

 ¿Qué intentó hacer?  
 ¿Qué decisiones tomó?  
 ¿Qué obstáculos encontró?  

 
Ejemplo: 
"Junto con sus compañeros comenzó a proponer nuevas formas de organización 
para mejorar el servicio." 
 
4. ¿Qué cambió? 
Toda historia necesita una transformación. 
Preguntas guía: 

 ¿Qué resultado se obtuvo?  
 ¿Qué aprendizaje surgió?  
 ¿Qué mejoró?  
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Ejemplo: 
"Con el tiempo lograron distribuir mejor las tareas y reducir la presión diaria." 
 
5. ¿Cuál es el mensaje? 
Toda historia debe dejar una reflexión. 
 
Ejemplo: 
"A veces los cambios más importantes comienzan cuando las personas deciden 
trabajar juntas." 
 
 
Plantilla "Antes y Después" 
Muy útil para redes sociales, discursos y testimonios. 
Antes 
¿Cómo era la situación? 
Cambio 
¿Qué ocurrió? 
Después 
¿Qué mejoró? 
Ejemplo: 
Antes: 
"Muchos trabajadores no conocían ciertos derechos laborales." 
Cambio: 
"Se realizaron talleres y espacios de orientación." 
Después: 
"Hoy cuentan con más herramientas para defender sus derechos." 
 
Plantilla del héroe laboral 
Ideal para reconocer trabajadores, dirigentes o afiliados. 
 
Quién es 
Qué desafío enfrentó 
Qué hizo 
Qué aprendió 
Cómo inspira a otros 
 
Ejemplo: 
"Jorge siempre fue una persona reservada. Cuando se le pidió coordinar un 
proyecto sintió miedo. Aun así aceptó el reto. Con el tiempo aprendió a dirigir 
equipos y hoy ayuda a otros compañeros a desarrollar liderazgo." 
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Plantilla para entrevistas narrativas 
Cuando entrevistes a trabajadores o afiliados, utiliza preguntas como estas: 
 
Sobre el inicio 

 ¿Cómo comenzó esta experiencia?  
 ¿Qué pensabas en ese momento?  
 ¿Qué esperabas?  

 
Sobre el problema 

 ¿Cuál fue la mayor dificultad?  
 ¿Qué te preocupaba?  
 ¿Qué sentías?  

Sobre el proceso 
 ¿Qué hiciste para avanzar?  
 ¿Quién te ayudó?  
 ¿Qué aprendiste?  

 
Sobre el resultado 

 ¿Qué cambió?  
 ¿Qué te dejó esta experiencia?  
 ¿Qué consejo darías a otras personas?  

 
Estas preguntas suelen revelar historias mucho más interesantes que un simple 
cuestionario de datos. 
 
ANEXO 2 
 
Checklist para discursos y publicaciones 
Uno de los errores más comunes en la comunicación laboral es concentrarse 
exclusivamente en transmitir información. Este checklist ayuda a verificar si 
también existe conexión humana. Antes de publicar un texto, grabar un video o 
presentar un discurso, revisa los siguientes puntos. 
 
Checklist general 
□ ¿Existe una persona o grupo humano claramente identificable? 
□ ¿La historia incluye algún desafío o problema? 
□ ¿Se entiende por qué la situación es importante? 
□ ¿Existe una emoción reconocible? 
□ ¿La historia muestra una transformación o aprendizaje? 
□ ¿El lenguaje es sencillo? 
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□ ¿Se eliminó la mayor cantidad posible de tecnicismos? 
□ ¿El mensaje final es claro? 
□ ¿La historia parece auténtica? 
□ ¿Podría interesarle a alguien que no conoce el tema? 
Si la mayoría de respuestas son afirmativas, probablemente la comunicación tiene 
una buena base narrativa. 
 
Checklist para discursos 
Antes de subir al escenario, revisar: 
Inicio 
□ ¿Comienza con una historia, experiencia o ejemplo? 
□ ¿Capta atención durante el primer minuto? 
Desarrollo 
□ ¿Incluye ejemplos reales? 
□ ¿Las personas pueden visualizar lo que se está explicando? 
□ ¿Existe conexión emocional? 
Cierre 
□ ¿La audiencia recordará la idea principal? 
□ ¿Existe una invitación a actuar o reflexionar? 
□ ¿El final transmite esperanza, aprendizaje o propósito? 
 
Checklist para publicaciones en redes sociales 
Primeras líneas 
□ ¿Generan curiosidad? 
□ ¿Invitan a seguir leyendo? 
Historia 
□ ¿Existe una experiencia humana? 
□ ¿Aparece un conflicto o desafío? 
□ ¿Se entiende qué cambió? 
Final 
□ ¿Existe una enseñanza? 
□ ¿Invita a comentar, compartir o reflexionar? 
 
Checklist para videos cortos 
Los primeros segundos son fundamentales. 
Preguntas: 
□ ¿El video comienza con una frase que llama la atención? 
□ ¿Existe una historia clara? 
□ ¿Puede entenderse sin explicaciones complejas? 
□ ¿La emoción es evidente? 
□ ¿El mensaje principal queda claro antes de terminar? 
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Señales de alerta 
Si una publicación contiene varios de estos elementos, conviene revisarla: 

⚠ Solo habla de la organización. 

⚠ No aparecen personas. 

⚠ Utiliza exceso de lenguaje técnico. 

⚠ Parece un informe administrativo. 

⚠ Todo se centra en cifras. 

⚠ No existe emoción. 

⚠ No existe historia. 

⚠ No existe aprendizaje. 
En estos casos suele ser útil volver a preguntarse: 
 

¿Dónde está la experiencia humana? 
 
ANEXO 3 
Ejemplos de storytelling sindical breve 
Las historias no siempre necesitan ser largas. 
Muchas veces una historia de pocas líneas puede generar gran impacto. 
A continuación se presentan ejemplos que pueden utilizarse como inspiración. 
 
Ejemplo 1 
Participación 
"Durante meses, Ana asistió a reuniones sin decir una sola palabra. Escuchaba, 
tomaba notas y regresaba a casa pensando que sus ideas no eran importantes. Un 
día decidió hablar. Hoy coordina un proyecto que ayuda a otros trabajadores a 
participar." 
 
Ejemplo 2 
Solidaridad 
"Cuando Pedro enfermó, varios compañeros comenzaron a apoyarlo sin que 
nadie se los pidiera. Algunos cubrieron tareas, otros estuvieron pendientes de su 
recuperación. Pedro dice que nunca olvidará aquella experiencia porque le 
recordó que un sindicato también es una comunidad." 
 
Ejemplo 3 
Capacitación 
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"Roberto pensaba que aprender herramientas digitales era algo reservado para 
personas más jóvenes. Después de concluir un curso descubrió que todavía podía 
aprender mucho más de lo que imaginaba." 
 
Ejemplo 4 
Derechos laborales 
"Lo que hoy parece normal alguna vez fue una aspiración. Detrás de cada 
derecho laboral existen personas que decidieron organizarse para construir algo 
mejor." 
 
Ejemplo 5 
Liderazgo 
"Laura creía que liderar significaba tener todas las respuestas. Con el tiempo 
descubrió que su mejor herramienta era hacer preguntas y escuchar a los demás." 
 
 
 
 
Ejemplo 6 
Juventud sindical 
"Cuando Diego llegó a su primer empleo pensó que el sindicato era algo distante. 
Después encontró un espacio donde sus ideas eran escuchadas. Hoy ayuda a 
otros jóvenes a participar." 
 
Ejemplo 7 
Orgullo profesional 
"Después de veinte años de servicio, Marta sigue emocionándose cuando una 
persona le agradece su trabajo. Dice que esos momentos le recuerdan por qué 
eligió esta profesión." 
 
Ejemplo 8 
Memoria sindical 
"Muchos de los derechos que hoy disfrutamos nacieron de historias de esfuerzo 
colectivo. Recordarlas no es mirar al pasado. Es comprender el valor de lo que 
tenemos y la responsabilidad de preservarlo." 
 
Ejemplo 9 
Cambio organizacional 
"Cuando comenzó el proyecto, muchos pensaban que sería imposible. Hoy, al 
mirar atrás, descubren que el cambio empezó con algo muy sencillo: una 
conversación." 
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Ejemplo 10 
Esperanza 
"Los grandes cambios rara vez comienzan con grandes discursos. Casi siempre 
comienzan cuando una persona decide que vale la pena intentarlo." 
 
Reflexión final de los anexos 
 
Si existe una idea que resume todo este libro, es que las historias no pertenecen 
exclusivamente a escritores, periodistas o comunicadores profesionales. Las 
historias pertenecen a las personas. Pertenecen al trabajador que superó un 
desafío, a la afiliada que encontró una solución, al dirigente que aprendió 
escuchando, al equipo que resolvió un problema. 
 
Pertenecen a quienes construyen diariamente la vida laboral. Por eso, cada vez 
que necesites comunicar una idea importante, antes de comenzar con cifras, 
reglamentos o procedimientos, hazte una pregunta sencilla: 
 
¿Qué historia humana existe detrás de esto? 
 
Libros fundamentales sobre storytelling 
 
Story 
Autor: Robert McKe 
Considerado uno de los textos más influyentes sobre construcción narrativa. 
Aunque fue escrito principalmente para guionistas y escritores, muchas de sus 
enseñanzas pueden aplicarse al storytelling organizacional y laboral. Temas 
destacados: 
 

 Construcción de historias.  
 Desarrollo de conflictos.  
 Evolución de personajes.  
 Creación de mensajes significativos.  

 
Una enseñanza especialmente valiosa es que toda historia necesita cambio y 
transformación. 
 
The Hero with a Thousand Faces 
Autor: Joseph Campbell 
Una obra clásica que analiza los patrones narrativos presentes en historias de 
distintas culturas. Su concepto más conocido es el "viaje del héroe". Aunque 
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originalmente fue pensado para estudiar mitos y leyendas, actualmente se utiliza 
en: 
 

 liderazgo,  
 comunicación,  
 marketing,  
 educación,  
 storytelling organizacional.  

 
Ayuda a comprender cómo las personas enfrentan desafíos y experimentan 
transformaciones. 
 
 
 
Building a StoryBrand 
 
Autor: Donald Miller 
Un libro muy accesible para quienes desean aprender a comunicar ideas de forma 
clara. Su principal aportación consiste en recordar que el protagonista de la 
historia no es la organización, sino la persona. 
Esta idea resulta especialmente útil para sindicatos, instituciones y organizaciones 
laborales. 
 
Made to Stick 
Autores: Chip Heath y Dan Heath 
Este libro analiza por qué algunas ideas permanecen en la memoria mientras 
otras son olvidadas. 
Los autores identifican características comunes de los mensajes memorables. 
Entre ellas: 

 simplicidad,  
 concreción,  
 emoción,  
 credibilidad,  
 narrativa.  

 
Es especialmente útil para quienes diseñan campañas de comunicación. 
 
 
Libros sobre liderazgo y comunicación 
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El storytelling laboral está profundamente conectado con el liderazgo. Por ello 
resulta útil explorar autores que estudian cómo las personas inspiran, movilizan y 
generan confianza. 
 
Leaders Eat Last 
Autor: Simon Sinek 
Una obra centrada en liderazgo, confianza y construcción de equipos. 
Su enfoque resulta especialmente valioso para organizaciones laborales porque 
enfatiza la importancia del servicio, la empatía y la visión compartida. 
 
Start With Why 
Plantea una idea sencilla pero poderosa: 
Las personas no se inspiran solamente por lo que hacemos. 
Se inspiran por el motivo por el cual lo hacemos. 
Esta perspectiva tiene una enorme relación con la narrativa organizacional. 
Toda buena historia responde a una pregunta fundamental: 
¿Por qué importa? 
 
Dare to Lead 
Autora: Brené Brown 
Un libro que explora temas como: 

 vulnerabilidad,  
 confianza,  
 autenticidad,  
 liderazgo humano.  

 
Resulta especialmente útil para comprender cómo las historias personales 
fortalecen la credibilidad de los líderes. 
 


