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Por qué medir el clima organizacional
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El andlisis de clima organizacio-
nal nos provee informacion al
respecto de diferentes procesos
culturales, estructurales y de ges-
tion de los recursos humanos,
que permite adelantarnos con
acciones planificadas en la inter-
venciéon de cada subsistema para
su mejora.

Un diagndstico y andlisis de clima
organizacional resulta importan-
te a la hora de tomar decisiones,
porque permite distinguir las for-
talezas con las que se cuenta y
los puntos que estan requiriendo
progresos, desde la perspectiva
de las personas que la integran.
Se entiende que la percepcion
que los trabajadores construyen
de la organizacion influird estre-
chamente en su motivacion y
productividad. La manera en que
las personas se identifican y com-
prometen con los objetivos de la
organizacion implica la percep-
cion de que esta les esta brindan-
do seguridad material y asegu-
rando, en alguna medida, poder
acompanarlos en su expectativa
de desarrollo profesional.

Existen diferentes instrumentos
para medir el clima, como meto-
dologia cuantitativa se pueden
mencionar las encuestas, que

procuran explorar percepciones
sobre la identidad organizacional
lo que puede implicar indagar
en valores, en el sentimiento de
orgullo por pertenecer a la orga-
nizacion y sus respectivos equi-
pos. Exploran también sobre la
percepcién que se tiene de los
procesos, reglas y politicas. El
grado de independencia/autono-
mia que pueden desarrollar los
trabajadores, las recompensas
obtenidas por su labor, las rela-
ciones con jefes y companeros,
asi como aspectos relativos al
nivel de conflicto y cooperacion.
Ademads, indagan sobre percep-
ciones relativas al ejercicio del
liderazgo, que resultan valiosas a
la hora de la gestion.

En conjunto con otras herramien-
tas de diagndstico de tipo cuali-
tativas, como las entrevistas en
profundidad a actores organiza-
cionales clave, los grupos foco o
la observacion directa, se puede
obtener una cantidad y calidad
de informaciéon que se transfor-
ma en una poderosa herramien-
ta de gestion de recursos huma-
nos. Un buen diagnoéstico debe
materializarse en un segundo
momento, en un plan de accion
que explicite cuéles son los cami-
nos indicados para la mejora de
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aquellas practicas y procesos que
pueden modificarse.

Lo antedicho implica que los re-
cursos humanos y su gestion son
factores determinantes para la
prosperidad de un negocio y que
la mejora implica cambio, aban-
donar esquemas de referencia
operativa que a través del diag-
néstico emergieron como obso-
letos. Identificar la necesidad de
cambiar trae aparejada una serie
de diagnosticos previos, que su-
ponen reconocer que existe una
distancia entre lo que la organi-
zacion es y lo que la organizacion
quiere ser, con el consecuente
enfrentamiento a la resistencia
gue naturalmente surge ante los
cambios

En los casos en que se desarrolla
un plan de comunicacién de la
herramienta, planeado y consis-
tente, es probable que favorezca
el incremento de los niveles de
participacién de los colabora-
dores, quienes se sienten mas
valorados al ser convocados a
brindar su opinién. Es asi que el
diagnéstico de clima funciona
como un facilitador para que los
trabajadores comuniquen ideas
auténticas y constructivas res-
pecto a las oportunidades que
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identifican para su espacio de
trabajo.

Para hacer exitoso el estudio de
clima organizacional resulta cla-
ve que el plan de comunicacién
se desarrolle. Es fundamental
garantizar la confidencialidad, a
través del anonimato de las opi-
niones que los trabajadores van
a proporcionar.

El hecho de no transmitir formal-
mente los resultados del estudio
puede ser contraproducente ya
que se pierde la confianza en la
herramienta y se propicia la des-
confianza, incentivando dudas
respecto a los objetivos de la
aplicacion del estudio.

En las organizaciones en las que
la confianza es un aspecto vul-
nerado, las instancias previas de
trabajo con mandos medios para
comunicar la aplicacion del estu-
dio se convierte en la clave para
su éxito.

Cuando la aplicaciéon del instru-
mento de estudio es rigurosa,
supone la colaboracién de man-
dos medios en su comunicacion
e implementacion, asi como en
las etapas donde se transmite
la informacién relevada. En este
sentido, se pretende alinear a los
colaboradores con la estrategia
de la organizacién, tanto como
a las acciones de mejora que se
propongan como conclusiéon del
estudio. Durante este proceso,
se trabaja en aminorar las resis-
tencias que pueden ocasionar los
cambios.

Analizar y compartir las conclu-
siones del diagndstico con los
equipos de trabajo puede conver-
tirse en un factor de retencion de
las personas, en el entendido de
que las empresas que gestionan
su clima laboral y mejoran los ni-
veles de satisfaccion con respec-
to a las condiciones de trabajo
son aquellas que logran atraer y
retener los mejores talentos.

Por ello, un plan de accion con-
sistente debe puntualizar en el
alcance y los objetivos que se
persiguen a través de una serie
de acciones de mejoras, pudien-
do alguna de ellas ser de tipo
cuantificable, junto a un crono-
grama de trabajo que establezca
plazos para llevarlas adelante.

En el caso de las organizacio-
nes que se han desarrollado
previamente dicho estudio, en
el informe diagndéstico estaran
contemplados puntos compara-
tivos que muestren la relacion
entre fortalezas y oportunidades
de mejora que se identificaron a
través del tiempo, con su respec-
tiva interpretacion. En el plan de
accion estos puntos deben estar

integrados, teniendo en cuenta
cuales acciones resultaron exito-
sas y cuales no.

En este sentido, es importante
dar mensajes claros, establecer
acciones determinadas que sean
lideradas por actores relevantes
para llevarlas a cabo. Respetar
los tiempos establecidos en el
cronograma y establecer reunio-
nes de feedback periddicas para
transmitir el avance de los resul-
tados, asi como para incentivar
la participacion de los trabajado-
res en pro de las mejoras.

En sintesis, resulta importante
transmitir por qué y para qué
se lleva adelante un estudio de
clima, qué propdsitos tiene y
qué expectativa se mantiene
sobre la participacién de las
personas, aunando los esfuer-
z0os para que resulte un genui-
no instrumento de cambio vy
crecimiento, precursor de ma-
yor bienestar y por ende pro-
ductividad en la organizacion.
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