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URGE UN CAMBIO DE CULTURA

Comunicarmás, ¿para qué?
Mejorar el flujo de información interna es asignatura pendiente en las empresas

Unvistazoa losresultadosde las
encuestas de clima laboral de
distintas empresas nos puede
sorprender, al observar como
hay un denominador común en
casi todas ellas: la comunicación
interna esunade las asignaturas
que presenta un suspenso ma
yor.Y esodeberíamover apreo
cupación porque sucede en la
granmayoríadecompañías.¿Di
fícil de entender? Pues, sí. ¿No
habíamos quedado en que una
correcta comunicación interna
está en la base del buen funcio
namiento de las organizaciones
y que, además, hay una alta co
rrelación con sus resultados?
¿Han pensado cuánto tiempo se
pierde en rumores? ¿Cómo ha
cer llegar a la cúpula quejas o
ideas desde la base? ¿Alguien
tiene claro que la comunicación
internaes bidireccional,aunque
desde siempre haya privado la
descendente?
Quizás hace años las respues

tas hubieran sido complejas.
Hoy no. “Hoy tenemosmuchas
herramientas sociales a nuestro
alcance que nos facilitan la co
municación interpersonal, yano

Compartim,
construir
conocimiento
ElprogramaCompartimesuna
iniciativade trabajo colaborativoy
deaprendizajequeseestablecióen
elDepartamentde Justiciaenelaño
2006 , impulsadadesdeelCentre
d’Estudis Jurídics i FormacióEspecia
litzada.Suprincipalobjetivohasido
desdeentonces crearentornosde
trabajo colaborativoqueacerquen
laspersonasaoportunidadesde
mejoraode resolucióndeproblemas
desu trabajo cotidiano.Estamejora
llegaa travésde laaportaciónde
nuevas ideas,debuenasprácticasy
de la reflexiónconjuntadelgrupo
sobre losaspectos tratados.
JesúsMartínezMarín, responsa

bledeFormaciónDirectivayNuevos
programasdelDepartamentde
Justicia,explicaqueenestenuevo
entorno losparticipantesaprenden
mediante lapráctica,esdecir, dispo
niendodel conocimientoquenecesi
tanensupuestode trabajograciasa
laexperienciade los compañerosen
situaciones similares.A travésde
esta interacción, conviertenel
conocimiento individualencorpora
tivoy construyen,así, de forma
colaborativa,el conocimientode la
organización.“Elmodelo,endefiniti
va,desarrolla loshábitosdeapren
dery cooperar,que resultarán
crucialespara lamejorade laorgani
zación”,dice.
ElprogramaCompartim,explica,

“searticulaa travésdecomunidades
deprácticaygruposde trabajo
establecidosendiferentes colectivos
laboralesquequieran trabajar sobre
aspectosdemejoraensupráctica
laboral”.Al respecto,Humannova
vienecolaborandoactivamente
desdeel2013endinamizaralgunas
deestas comunidades. Hoy,el
sistemasehaextendidoacasi todas
lasDireccionesdelDepartamenty
Martínez comentaque“laspropues
tasdeparticipaciónhanvenido
desdediferentesámbitosde la
organización, siemprecontandocon
elapoyoypatrociniode lasdiferen
tesunidadesdirectivas”.
Esteañohay18colectivosprofe

sionalesdiferentesque reúnena
másde1.500empleados, siendo
250 losparticipantesactivosvincula
dosdirectamenteal trabajo colabo
rativo. Estaspersonas searticulanen
tornoa24gruposque trabajarán
másde24propuestasdemejoras
organizativas.Yañadeque“la
experienciadelprogramaCompar
tim, sumetodología,haentroncado
directamenteconunmovimiento
másamplio,muypresenteen la
sociedad,que reivindicaque las
personas sonelprincipalactivode las
organizacionesyqueel conocimien
toqueaportan (inteligencia colecti
va)esahorasugranelemento
distintivo”.Quizásun resumendel
éxitodesuaplicaciónseaelhechode
que inspirandoexperiencias simila
resdentrodelámbitode laAdminis
traciónPública, concretamenteenel
GobiernodeBaleares,en laAgencia
Catalanade laSalud,endiversas
Diputaciones, comoBarcelona,
Tarragona,Valencia,Alicante,
Murcia…yelAyuntamientode
Barcelona.

hay excusas para no tener buenos
canales de comunicación interna,
interactivos y transparentes, no
obstante, seguimos trabajando co
mo en el siglo pasado. En las em
presasmásinnovadoras lacomuni
cación es fluida, la inteligencia co
lectiva está aprovechada para
obtener mejores resultados y más
innovadores. Hay intercambio de
conocimiento y aprendizaje entre
los diferentes departamentos y ni
veles jerárquicos”, comenta Alicia
Pomares, socia directora de Hu
mannova.

De todosmodos, los instrumen
tossonsoloeso, instrumentosyne
cesitan alguien que los ponga en
marcha. “Por supuesto, las herra
mientas sociales por sí solas no
cambiaránlaformadefuncionarde
las organizaciones, sino que esta
transformación requiere de un
cambio cultural importante vincu
ladoauncambiode losestilosde li
derazgo”, prosigue, mientras se
muestramuy crítica con lo realiza
do hasta ahora. Por ejemplo, en su
recientelibroConectartalento,pro
yectar eficacia (Profit, 2015), afirma
que las personas en la mayoría de
organizaciones “hansidogestiona
das hasta ahora de una forma ran
cia, gris, rutinariaypococreativa”.
Se apuntan dos aspectos claves,

sinuncambioenloscualesesdifícil
mejorar la comunicación interna:
la cultura y el estilo de liderazgo.

Para Marc Vigilante, director aso
ciadodeHumannova,“el liderazgo
es la clave. Nada de eso puede fun
cionar sinohayunaestrategiamuy
clara que potencie la participación
delagente.Eselpasoprevioacual
quier cambio cultural que se pre
tenda realizar. El director general
no puedemantenerse aislado en la
empresa, sin interacción comuni
cativa. Y ello solo es posible conun
tipo de liderazgo muy horizontal,
yaqueesellíderquiendebeaportar
ideasdevaloryescucharlasopinio

nes de la gente.Hasta ahora, por lo
que hemos visto, haymuchos líde
res que son verdaderos killers de
ideas...”
Unodelosproblemas ligadosala

incomunicación que afrontan mu
chasempresasesquetienendepar
tamentos que son compartimentos
estancos y deben abrirse. Y quien
debe hacerlo es elmáximo ejecuti
vo. Precisamente, uno de los erro
res más comunes que ponen sobre
la mesa los especialistas de Hu
mannovaesqueelpesodelacomu

nicacióninternaenmuchasorgani
zaciones recae hoy sobre el depar
tamento de recursos humanos.
“Creoquedebería dependerdirec
tamente de la dirección general,
porque su cometido es transversal
a toda la organización. De hecho,
en las empresas más avanzadas ya
se ha hecho este cambio de ubica
ción en el organigrama. Han com
prendido que no puede depender
solo de un departamento”, apunta
Pomares.
Por que en el fondo, comunicar

hoy es actuar. Ya no basta con col
garunainformaciónenlaintranety
esperar que el personal la lea. Es
necesarioconfirmarqueesta infor
maciónseaasimiladapor lagentey
que haya un feedback. La comuni
cación ha de ser ascendente y des
cendente “Hay que transmitir in
formaciónde formahonesta y con
seguirunarespuestayunaacción”,
apuntaVigilante.
Y, por último, apuntan la necesi

dad de que la comunicación exter
na e interna vayan de lamano, algo
que no siempre sucede. “Cada día
esmásfácildescubrir la incoheren
cia entre lo que se dice y lo que se
hace dentro, a través de las redes
sociales.Denadavaledecir al exte
rior que somos losmejores si tene
mos la casa llena de problemas. Se
acaba sabiendo y es muy negativo
para lareputacióndelacompañía”,
concluyePomares.

m La comunicación
interna debería
depender
directamente de la
dirección general
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