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PRODEM 


EJERCICIO 5: MEDICION DEL INDICE DE SATISFACCION LABORAL

La tendencia actual en la mayoría de las organizaciones es hacia la eliminación de aquellas tareas de carácter repetitivo, donde es posible automatizar los procesos de trabajo e incluso, donde la realización de esfuerzos inversores permite sustituir las tareas desempeñadas por personas, por sistemas automáticos.
Esta transformación puede observarse tanto en empresas productivas, donde las operaciones pueden ser controladas por ordenadores, como en instituciones de servicios, donde los sistemas de "autoservicio" permiten a los usuarios incluso la autoatencion.
Esta evolución está provocando un cambio en relación al significado del valor añadido de las aportaciones de los trabajadores a las organizaciones. Se trata de “hacer la diferencia” en las aportaciones de los recursos humanos por medio de las ideas que se aportan para la mejora de los procesos de trabajo o en la calidad de las actuaciones ante los usuarios.

Basados en esta reflexión, se hace fundamental la necesidad de identificar y evaluar las distintas causas que pueden incidir de una forma más directa en  las aportaciones de los individuos a sus organizaciones.
En el gráfico siguiente  se establecen los elementos más significativos que pueden ser considerados a la hora de analizar las aportaciones de los funcionarios  y que, por tanto, conformarán una parte esencial de un Cuadro de Mando Integral aplicado a Recursos Humanos.
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En relación con el Compromiso con la Misión y los Objetivos de la Institución es recomendable aplicar encuestas que midan el nivel de satisfacción general de sus funcionarios, ya que parece lógico pensar que,  en la mayoría de los casos, un alto nivel de satisfacción de los trabajadores constituye una exigencia importante si se quieren obtener elevados niveles de productividad y calidad o excelencia en el desempeño.

Normalmente, los principales conceptos que éstas consideran, suelen incluir los aspectos que se detallan:
• Nivel de compromiso con el proyecto Institucional.
• Nivel de satisfacción en relación a los jefes que les dirigen.
• Nivel de acceso a capacitación para poder desempeñar adecuadamente su trabajo.
• Nivel de reconocimiento por la realización de su trabajo.
• Nivel de satisfacción general con la institución.
• Nivel de satisfacción con el equipo de trabajo.
• Nivel de motivación con la retribución percibida.
Si en su organización ya existe una herramienta de esta naturaleza y se utiliza de forma sistemática, sus resultados podrán incluirse como indicadores en su Cuadro de Mando Integral. 

En caso contrario, (ver pag. sig.) se facilitan una serie de preguntas que, bien planteadas, valoradas y ponderadas, podrían constituir un indicador para la valoración y seguimiento de la motivación de las personas de su organización.
Mediante una valoración de las preguntas anteriores, utilizando la escala de 1-5 se debe calcular el Índice de satisfacción por funcionario (ISF) y luego para el conjunto de los funcionarios que respondan:
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 TABLA DE MEDICION DEL INDICE DE SATISFACCION LABORAL
	I. SATISFACCION CON FUNCIONES DESEMPEÑADAS
	
	
	
	
	
	

	Conozco los  Objetivos del Servicio y como las funciones que desempeño contribuyen a concretarlos.
	
	
	
	
	
	

	Dispongo de los medios necesarios para concretar las mismas
	
	
	
	
	
	

	Puedo aplicar mi criterio e iniciativa personal en el desarrollo de las funciones y actividades de mi cargo
	
	
	
	
	
	

	Dispongo de la información, colaboración y capacitación necesaria para mi desempeño
	
	
	
	
	
	

	II. SATISFACCION CON EL EQUIPO DE TRABAJO
	
	
	
	
	
	

	Existe una buen planificación y organización del trabajo en equipo
	
	
	
	
	
	

	El rendimiento y la efectividad del equipo a que pertenezco es adecuada
	
	
	
	
	
	

	Los resultados del equipo está perfectamente alineados con lo del Servicio
	
	
	
	
	
	

	En el equipo existe un ambiente de aprendizaje y colaboración
	
	
	
	
	
	

	III. CALIDAD DE LA SUPERVISION
	
	
	
	
	
	

	La forma de dirigir de mis supervisores la considero adecuada
	
	
	
	
	
	

	Los supervisores poseen las competencias y la información requerida en su cargo
	
	
	
	
	
	

	La supervisión acoge las ideas y sugerencias que se le proporcionan
	
	
	
	
	
	

	IV. COMPENSACIONES
	
	
	
	
	
	

	La remuneración está relacionada con las responsabilidades que desempeño
	
	
	
	
	
	

	La política de remuneraciones es transparente e informada
	
	
	
	
	
	

	Existen incentivos relacionados con mi contribución a los Objetivos de mi Unidad
	
	
	
	
	
	

	Creo tener la remuneración que corresponde a mis responsabilidades
	
	
	
	
	
	

	V. EVALUACION DE DESEMPEÑO
	
	
	
	
	
	

	La evaluación de desempeño se realiza en forma eficiente y regular
	
	
	
	
	
	

	El cumplimiento de mis objetivos de desempeño en seguido con regularidad
	
	
	
	
	
	

	La evaluación se utiliza para desarrollar mis capacidades individuales
	
	
	
	
	
	

	La evaluación incide positivamente en mejora las compensaciones
	
	
	
	
	
	

	VI. COMPROMISO CON EL PROYECTO INSTITUCIONAL
	
	
	
	
	
	

	Mis sugerencias y propuestas son tomadas en cuenta por la Dirección
	
	
	
	
	
	

	Se proporcionan espacios de participación en las decisiones del Servicio
	
	
	
	
	
	

	VII. DESARROLLO PROFESIONAL
	
	
	
	
	
	

	Existen posibilidades de promoción en el servicio
	
	
	
	
	
	

	Hay equidad en las oportunidades de promoción dentro de mi nivel profesional
	
	
	
	
	
	

	Existen procedimientos transparentes apara ascender
	
	
	
	
	
	

	 Existen oportunidades de aprendizaje y planificación del desarrollo  profesional
	
	
	
	
	
	

	VIII. NIVEL DE SATISFACCION GENERAL
	
	
	
	
	
	

	Me siento satisfecho con las tareas que vengo desempeñando en el Servicio
	
	
	
	
	
	

	Las tareas que realizo las considero útiles y necesarias
	
	
	
	
	
	

	Mis colegas de trabajo conforman un equipo motivado y satisfecho con el trabajo que realizan
	
	
	
	
	
	

	Estoy satisfecho con las responsabilidades de mi cargo, la retribución que recibo, y las competencias que debo aplicar en mi trabajo
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	


TABLA DE EVALUACION
	
	YO
	P2
	P3
	P4
	P5
	P6
	SUMA
	PROM
	DST

	I. SATISFACCION CON FUNCIONES  DESEMP
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	II. SATISFACCION CON EL EQUIPO DE TRABAJO
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	III. CALIDAD DE LA SUPERVISION
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	IV. COMPENSACIONES
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	V. EVALUACION DE DESEMPEÑO
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	VI. COMPROMISO CON EL PROYECTO INST.
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	VII. DESARROLLO PROFESIONAL
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	VIII. NIVEL DE SATISFACCION GENERAL
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Inventario de Competencias Directivas
Se han definido las siguientes características propias de un líder  
· Visionario

· Empoderador
· Desarrollador
· Sabe tomar riesgos

· Aprendizaje
· Colaborador

Estos rasgos, que definen el perfil objetivo del líder deseado , son los que permitirán un auténtico crecimiento de los equipos humanos que gestionan y, por tanto, darán una mayor garantía en el logro de los objetivos de negocio establecidos. Metas a corto, medio y largo plazo, cuya consecución requiere la máxima contribución de todos para que puedan ser alcanzadas.

A continuación proponemos una breve descripción de cada uno de los rasgos, así como diversas preguntas que sirven de guías para evaluar y medir las fortalezas y debilidades en relación al liderazgo:

Visionario: en el mundo competitivo actual, en el que es necesario convivir en un entorno de incertidumbre, los líderes deben poseer la habilidad de visualizar mentalmente la imagen de la organización que desean crear. Esta visión debe ser compartida, de forma que guíe a los miembros de los equipos.

· ¿Tienen los responsables de la dirección de personas en su empresa una visión clara y compartida de hacia dónde va la misma?

· En esa visión, ¿se han tenido en cuenta los distintos planteamientos y de diferentes niveles de la organización?

· ¿Se comunica de forma eficaz dicha visión hacia el resto de los equipos?

Empoderador : en el sentido de dará a sus colaboradores la responsabilidad sobre los resultados. La delegación exige, a cambio, conseguir los resultados consensuados.

Los beneficios de la delegación o "empowerment" son evidentes: las personas que son potenciadas tienen que pensar por sí mismas, tomar decisiones propias y, por tanto, tienen la oportunidad de aprender de sus errores y de desarrollarse en la propia acción",

· ¿Existe un estilo de dirección donde directivos y mandos marcan unos objetivos y en el que cada individuo puede establecer sus propias orientaciones, pautas y criterios para lograrlos?

· ¿Impulsa la dirección la autonomía de actuación activamente, reconociéndola y premiándola?

· ¿Existe un marco de confianza de delegación basado en la capacidad de los colaboradores y equipos?

Desarrollador: un elemento esencial que caracteriza a un líder es la capacidad de añadir valor a través de componentes que residen en otras personas de su organización.

En este sentido, los líderes tienen que gestionar sus equipos siendo claros en el reconocimiento de las fortalezas y debilidades de la gente con la que trabajan, con el objetivo de potenciar las primeras y minimizar las segundas.

· ¿Qué tiempo invierten los directivos de su empresa en desarrollar a los demás?.

· ¿Qué tiempo invierten los directivos y mandos de su organización en formarse a sí mismos?

Saber tomar riesgos: en un entorno empresarial cambiante, es imprescindible la asunción de riesgos, Tanto el éxito como el fracaso, son la consecuencia de haber asumido un riesgo.

Evidentemente, en estos entornos deben existir formas en las que se fomente la toma de decisiones y se sepa calcular y asumir el riesgo de las mismas,

· ¿Asumen sus líderes riesgos calculados?

· ¿Existen mecanismos en su empresa para aprender de los errores y compartir ese aprendizaje con los demás?

· ¿En su organización se fomenta la experimentación?

Aprendizaje: es importante que se potencie, por parte de los líderes, y que éste represente un ejemplo para los demás y un objetivo en sí mismo para los propios líderes.

· ¿Posee cada directivo y mando de su empresa un plan de desarrollo personal?

· ¿Establecen de forma sistemática, mecanismos de aprendizaje para compartir las distintas experiencias y proyectos realizados?

Colaborador: ésta constituye una de las características que adquiere especial relevancia para aquellos líderes que tienen relación funcional sobre un gran número de personas sobre las que no tienen Jerarquía directa, Por ejemplo, esto sucede a menudo en grandes organizaciones en las que las redes de contacto y la construcción de un "networking" permiten acceder a muchos recursos, habilidades o conocimientos, que pueden llegar a ser de vital importancia para el éxito o fracaso en el trabajo.

· ¿Existe un espíritu de colaboración entre los líderes de su organización con sus homólogos?

· ¿Invierten tiempo en trabajar y fomentar las redes internas y extremas para conseguir contactos?

Mediante una valoración de los seis rasgos anteriores utilizando una escala de 1 a 5 (donde 1 sería máxima insatisfacción y 5 máxima satisfacción), constrúyase el siguiente indicador:
Índice de determinación de capacidades directivas (IDCD)
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También represente en el grafico radar los % en cada una de las características (%C) utilizando la siguiente formula para cada característica:
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