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EL MANTENIMIENTO DEL INDIVIDUO EN LA ORGANIZACIÓN: ASPECTOS MOTIVACIONALES





Las necesidades del individuo: un aspecto motivacional básico. Teorías de la motivación centradas en el contenido


Las teorías centradas en el contenido tratan de identificar las variables sustantivas que motivan la conducta; proceden de la psicología clínica y  diferencial. Influencia de Freud, McDougall, Murray, McClelland o Maslow.





Variables relevantes en el proceso motivacional: teorías de la motivación centradas en el proceso. 








Las consecuencias y objetivos de la motivación: motivación extrínseca e intrínseca.





Las consecuencias y objetivos de la motivación: motivación extrínseca e intrínseca.





Variables relevantes en el proceso motivacional: teorías de la motivación centradas en el proceso.


 Las teorías centradas en el proceso atienden a variables que intervienen en el proceso que hace posible la dirección y persistencia de los comportamientos (expectativas, objetivos, etc.) proceden de la psicología experimental de laboratorio. Influencia de Thorndike, Hull, Spence, Hebb, Tolman y Atkinson.
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LA TEORÍA DE LAS NECESIDADES DE MURRAY Y LA INVESTIGACIÓN DE McCLELLAND SOBRE LOS MOTIVOS DE LOGRO, DE PODER Y DE AFILIACIÓN.


►Murray es uno de los autores básicos en el desarrollo de las teorías motivacionales basadas en el estudio de las necesidades de los sujetos. “Una necesidad es un constructo mental que representa una fuerza, que organiza la percepción, la apercepción, la intelección, la connación y la acción de manera que la situación insatisfactoria existente sea modificada según una determinada dirección”. Distingue entre necesidades viscerogénicas, ligadas a los hechos orgánicos, y psicogénicas que se derivan de los anteriores pero se caracterizan por su carencia de conexión focal con cualquiera de los procesos orgánicos específicos. Partía de la existencia de un nº relativamente amplio de necesidades específicas que impulsaban la conducta humana. Las más investigadas y de especial relevancia en el contexto organizacional han sido:


- La necesidad de logro impulsa a los sujetos a superar las normas y estándares establecidos al realizar sus actividades y a mejorar sus propias realizaciones. Los sujetos con elevada necesidad de logro prefieren tareas de dificultad intermedia, que ofrezcan una buena probabilidad de éxito pero también cierta dificultad para que el éxito tenga un significado real. Prefieren tareas con retroalimentación rápida que les permita conocer los resultados de su ejecución y mejorarla y buscan situaciones en las que puedan asumir responsabilidad es en la solución de los problemas.


- La necesidad de poder es la necesidad de tener influencia sobre los otros y la posibilidad de ejercer control sobre ellos. Los individuos con elevada necesidad de poder prefieren situaciones competitivas y orientadas hacia el estatus y suelen estar más preocupados por ganar prestigio e influencia que por una realización efectiva.


- la necesidad de afiliación tienden a agrandar y a buscar la aceptación de los otros y prefieren las situaciones cooperativas a las competitivas.


► McClelland proporciona pruebas indirectas de que la necesidad de logro de los miembros de la organización tiene importancia para el éxito organizacional, el crecimiento económico de las empresas tiene una relación estrecha con los niveles de necesidad de logro de sus miembros.


Señalan que los directivos efectivos suelen tener una necesidad de poder alta y una necesidad de afiliación baja. Otros autores señalan la dificultad de determinar la causa y el efecto en la relación entre la posición de directivo y la necesidad de poder.





LA JERARQUÍA DE NECESIDADES DE MASLOW Y LAS APORTACIONES DE McGREGOR


► Maslow se basa en que el pensamiento es activado por las necesidades básicas que resultan de la privación de los objetos que normalmente la satisfacen. Distingue 5 tipos de necesidades ordenados jerárquicamente en función de su importancia:


- fisiológicas, relevantes para la supervivencia básica del organismo (hambre, sed, necesidad de oxígeno, etc.);


- seguridad, de tener una existencia libre de amenazas en un medio relativamente estable;


- sociales, incluyen las de amistad, de cariño y de pertenencia;


- de estimación o autoestima, que se relacionan con las autopercepciones del propio sujeto;


- de auto-actualización o autorrealización.


El comportamiento está controlado por el tipo de necesidades más bajo que todavía se encuentra insatisfecho, estando las necesidades de supervivencia a la base y las específicamente humanas en la parte superior. Las agrupa en 2 grandes grupos:


-nivel inferior: las 2 primeras (fisiológicas y de seguridad),


- nivel superior: las 3 restantes (sociales, de estimación y de autorrealización).


Ha tenido gran influencia sobre la psicología de la motivación en el trabajo y en las organizaciones. La satisfacción de las necesidades más básicas obliga a cambiar la estrategia organizacional tradicional para responder a las necesidades superiores de auto-estima y autorrealización.


►en este sentido, McGregor, en su obra El aspecto humano de las empresas (1960) ha contrapuesto la teoría tradicional de la organización de carácter mecanicista (Teoría X) con una nueva visión más humanista que ha de fundamentarse en una concepción más positiva del ser humano (Teoría Y).  Sintetiza la jerarquía de necesidades de Maslow en 3 niveles: necesidades fisiológicas y de seguridad, sociales, y de autorrealización.


Una vez la organización haya cubierto las necesidades básicas, ha de cambiar de sistema y de organización para establecer un nuevo clima que permita la satisfacción de las necesidades superiores. Para ello, habrá de posibilitar a sus miembros “la consecución de sus propias metas al tiempo que dirigen sus esfuerzos hacia los objetivos de la organización. Se trata de un proceso de creación de oportunidades, liberación del potencial, eliminación de obstáculos, fomento del crecimiento y facilitación de una guía”.


Los datos de investigación disponible no permiten una aceptación incondicional de las implicaciones de la jerarquía de necesidades de Maslow.








EL MODELO JERÁRQUICO ERC DE ALDERFER.


Alderfer reformula el modelo de Maslow agrupando las necesidades de los individuos en 3 categorías y trata de reformular las relaciones jerárquicas existentes entre ellas:


- necesidades de existencia: relacionadas con los requisitos materiales para la supervivencia, como la comida, el agua, el oxígeno, etc.


- de relación interpersonal y de interacción con otras personas.


- de crecimiento o de desarrollo personal en aquellas capacidades, aptitudes, sentimientos, etc., que el propio sujeto valora positivamente en su persona.


Evita la jerarquización estricta de las necesidades dado que la investigación empírica no apoya este aspecto de la teoría de Maslow. En su lugar, formula una serie de proposiciones sobre las relaciones entre el deseo por los objetos relacionados con un determinado grupo de necesidades y la satisfacción o la frustración relacionada con esos objetos:


- cuanto menos satisfecha está una necesidad más se desea su satisfacción;


- cuanto menos se satisface una necesidad de “orden superior” más se desea la satisfacción de las necesidades de orden inferior, y


- cuanto más se satisface un tipo de necesidades, más se desea la satisfacción de necesidades de orden superior.


No es necesaria la satisfacción total de las necesidades de orden inferior para que las de orden superior sean prepotentes.


Dejar de afrontar las necesidades de orden superior puede aumentar no sólo su propia intensidad sino también la de las necesidades de orden inferior.
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TEORÍAS DE LAS VALENCIAS Y EXPECTATIVAS.


►Georgopoulos, Mahoney y Jones formularon hipótesis relacionadas con la vía hacia los objetivos. Para ellos, el comportamiento de un sujeto está en función de las necesidades, las expectativas y las constricciones de la situación. Ese comportamiento se ve “como una función de la percepción del camino-meta, del nivel de necesidad y del nivel de libertad”. La hipótesis central es que “si un trabajador ve la productividad como el camino que le conduce a obtener una o más de sus metas personales, tenderá a ser un gran productor. Si ve la baja productividad como un camino para el logro de sus metas tenderá a ser un mal productor.” Aspectos centrales al determinar el nivel de productividad o de desempeño:


1º. la existencia de necesidades para el sujeto,


2º. la percepción de que estas necesidades se pueden cubrir básicamente a través de las conductas productivas que se convierten en instrumentos de consecución de las metas.


► la 1ª formulación de valencias y expectativas se debe a Vroom. Intenta predecir las elecciones entre tareas o entre niveles de esfuerzo( en función de 2 variables:


- la valencia o valor percibido de los resultados de la acción,


- la expectativa o creencia de que ese esfuerzo permitirá la consecución de esos resultados.


El nivel de esfuerzo elegido por esa persona será aquel en el que la fuerza resultante sea máxima.


Este modelo se formula en términos de expectativas y percepciones de las consecuencias futuras. La historia de los refuerzos previos no juega ningún papel ni tampoco el concepto de drive. Vroom señala que si las valencias percibidas de un nº de resultados están altamente correlacionadas y el individuo parece tener una preferencia alta o baja para la clase de resultados, se puede pensar que esa clase de resultados representa una “necesidad”


►Este modelo básico ha sido ampliado por varios autores:


- Graen: incorpora conceptos de la teoría del rol y del proceso de influencia interpersonal, ampliando el concepto de tarea al de ejecución y desempeño de un rol; señala que junto a los resultados intrínsecos al desempeño existen otros extrínsecos como las presiones externas.


- Porter y Lawler: intentan evitar el problema de considerar niveles discretos de esfuerzo introduciendo mayor complejidad en las variables. El nivel de esfuerzo que un individuo empleará en una tarea o rol es función multiplicativa de tres factores: la expectativa de que de buenos resultados, la expectativa de recompensa y la valencia de esas recompensas. El producto del esfuerzo, las habilidades y las estrategias elegidas determinan el nivel y la calidad de la ejecución.


- Lawler: introduce posteriormente tres circuitos de retroalimentación: la ejecución sobre las expectativas de ejecución, la recompensa sobre las expectativas de recompensa y la ejecución sobre las expectativas de recompensa.


- Campbell y Pritchard: realizan una síntesis de los modelos anteriores.


- Forteza: reformula el modelo de Porter e incorpora nuevos factores en la relación motivación y rendimiento.








TEORÍA DEL ESTABLECIMIENTO DE METAS U OBJETIVOS: LOCKE


Supone que las intenciones de trabajar para conseguir un determinado objetivo es la primera fuerza motivadora del esfuerzo laboral y determina el esfuerzo desarrollado para la realización de tareas. Conclusiones más relevantes en el contexto organizacional:


1. El establecimiento formal de objetivos aumenta el nivel de ejecución, cuanto más específicos son esos objetivos más eficaces resultan para motivar el comportamiento, siendo poco adecuados los objetivos de tipo general.


2. La participación de los trabajadores en el establecimiento de los objetivos que se han de alcanzar, incrementa la calidad y la cantidad del rendimiento.


3. los objetivos difíciles, si son aceptados por el sujeto que ha de trabajar para conseguirlos, conducen a mejores resultados de ejecución que los objetivos más fáciles.


►Variables moderadores que intervienen en el establecimiento y aceptación de un objetivo: el grado de participación, las diferencias individuales, la dificultad de los objetivos y la instrumentalidad.














TEORÍA DE LA EQUIDAD


Se basa en que la motivación es esencialmente un proceso de comparación social y en la fuerza motivadora de la disonancia cognitiva de Festinger. Defiende que se tiene en cuenta el esfuerzo y los resultados o recompensas recibidos por él y se compara con los resultados y los esfuerzos realizados por otros. Adams ( formulación más elaborada en un contexto laboral y organizacional. 5 puntos relevantes:


1. se distingue entre contribuciones que se aporta y compensaciones obtenidas a cambio y establecen una razón entre ellas


2. proceso de comparación social: se compara la razón de sus atribuciones-compensaciones con las que percibe en otras personas(percepción de equidad o de falta de equidad.


3. la falta de equidad induce una tensión que impulsa a la persona a intentar reducir esa desigualdad, de manera semejante a como lo haría en una situación de disonancia cognitiva.


4. Supone que esa tensión será mayor cuanto mayor sea la desigualdad percibida.


5. para reducir esa tensión, puede distorsionar la percepción de las compensaciones o contribuciones de una de las partes para reducir o eliminar las desigualdades, puede influir sobre la otra parte para que cambie sus contribuciones o compensaciones, modificar sus propias contribuciones o compensaciones, cambiar de referencia de comparación, comparándose con otras personas, o abandonar esas relaciones de intercambio.








APORTACIONES DESDE EL CONDICIONAMIENTO OPERANTE


Defiende que la mayor parte de la conducta está determinada ambientalmente y no en función de los procesos cognitivos y motivacionales interiores al organismo. El factor central para el control del comportamiento es el refuerzo. Un refuerzo es cualquier consecuencia que, cuando sigue inmediatamente a una respuesta, aumenta la probabilidad de que esa respuesta se repita posteriormente. Los estudios se han dirigido en 2 direcciones: - introducción de un reforzador y comparan la conducta con sujetos sin esta condición, señalan que el refuerzo incrementa el rendimiento; - determinar la eficacia diferencial de los distintos programas de refuerzos, de razón fija, los de razón variable y los de carácter continuo. Los resultados de estos estudios son contradictorios
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TEORÍAS MOTIVACIONALES CENTRADAS EN EL CONTENIDO ELABORADAS A PARTIR DE LA CONSIDERACIÓN DE LOS RESULTADOS DEL COMPORTAMIENTO MOTIVADO: 


LA TEORÍA DE LOS 2 FACTORES DE HERZBERG.


Se trata de establecer taxonomías de los resultados o recompensas capaces de cubrir las necesidades de los sujetos humanos. Estas taxonomías se han desarrollado dentro del contexto de la satisfacción laboral al tratar de determinar los factores de esa satisfacción. 


►Teoría de Herzberg: señala 2 tipos de factores relevantes para la motivación en el trabajo:


	1. aspectos extrínsecos al propio trabajo que ejercen una función de mantenimiento o de higiene dado que eliminan las preocupaciones de los trabajadores respecto a algunos problemas pero que no motivan para la realización del propio trabajo: salarios y aumentos de salarios, supervisión técnica,  relaciones humanas,	planes de la compañía, condiciones de trabajo, seguridad en el trabajo.


Satisfacen las necesidades biológicas básicas y las que han sido asociadas a ellas por aprendizaje (p.e. el dinero).


	2.  factores derivados directamente de la relación del sujeto con su trabajo que son motivadores para el trabajo: logro, reconocimiento, responsabilidad, ascenso o promoción.


Satisfacen necesidades típicamente humanas de logro y autorrealización.





Si los directivos quieren motivar realmente a sus empleados lo han de hacer mejorando los factores asociados con el propio trabajo, lo cual es posible mediante el enriquecimiento del trabajo, haciéndolo más interesante y menos rutinario, reconociendo y valorando el trabajo bien hecho, aumentando la autonomía del trabajo y promocionándolo de acuerdo con el rendimiento. Los factores de higiene como los incrementos de salario, la mejora de las condiciones de trabajo o la mejora de los sistemas de supervisión no son, en sí motivadores y todo lo más, pueden lograr un cierto estado neutral de mantenimiento del empleado en que las necesidades básicas de supervivencia dejan de resultarle un problema.
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MOTIVACIÓN INTRÍNSECA vs. MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA.


Esta distinción se fundamenta en dos notas esenciales: la fuente motivadora de los objetivos, recompensas o incentivos, y el locus de control sobre ella que tiene el sujeto o cree que tiene.


►La motivación extrínseca está provocada por recompensas o incentivos independientes de la propia actividad que el sujeto realiza para conseguirlos y cuyo control depende de personas o eventos externos al propio sujeto que realiza la actividad.


►La motivación intrínseca se fundamenta en aspectos característicos de la propia actividad, motivadores por sí mismos y que caen bajo el control del propio sujeto. Según Sweney la motivación intrínseca puede ser defendida en términos de interés natural o de interés aprendido y aceptado en un determinado nivel psicológico. Representa las recompensas o compensaciones que se identifican con la propia acción sin mediación de otras personas, que están bajo el control del individuo que realiza la acción o toma la decisión de desempeñarla.


Una diferencia entre ambas es que la motivación intrínseca impulsa a hacer lo que realmente queremos hacer, la motivación extrínseca nos lleva a hacer determinadas actividades porque así podemos cubrir una serie de necesidades mediante las compensaciones que obtenemos a cambio.


Entre las recompensas de tipo externo están: recompensas económicas,  mejora de las condiciones de trabajo, las alabanzas y felicitaciones, las promociones o ascensos (en algunos casos pueden derivarse del propio trabajo), y otro tipo de ventajas y compensaciones que ofrece la empresa para incentivar el rendimiento de los empleados y aumentar su satisfacción.


Autores humanistas como Herzberg, Likert o Argyris insisten en que la organización ha de atender con mayor interés a los factores de motivación intrínseca dado que son éstos los que en realidad logran motivar a los trabajadores. Las recompensas extrínsecas como mucho mejoran las condiciones de trabajo. La pregunta fundamental que se plantean es, ¿cómo podemos diseñar y delimitar los trabajos de forma que resulten intrínsecamente satisfactorios para los que los realizan?


Existen diferentes preferencias por este tipo de recompensas en función de la edad, de la clase social y del tipo de trabajo de que se trata. Según la concepción tradicional ambos tipos de recompensas eran independientes y sus efectos eran sumativos.


- De-Charms propuso que la motivación intrínseca y la extrínseca interactuaban en lugar de tener efectos meramente sumativos. Parte de que una de las motivaciones primarias del sujeto humano es la eficacia en la producción de cambios en su entorno consiguiendo el locus de control de su propia conducta y de las fuerzas exteriores que la afectan. Establece la hipótesis de que cuando un sujeto percibe que su conducta es resultado de sus propias elecciones y decisiones la valorará positivamente y sus consecuencias. Si percibe que es una reacción a determinantes exteriores, valorará menos ese comportamiento en este aspecto. La satisfacción que sigue al hecho de ser el origen de la propia conducta ha de diferenciarse de la satisfacción que proporcionan los resultados o las recompensas objetivas o externas a esa conducta. Formula la hipótesis de que la introducción de recompensas extrínsecas para conductas que eran intrínsecamente reforzantes, en lugar de incrementar su fuerza motivadora puede reducirla pues esa introducción sitúa al individuo en una situación de dependencia respecto a la fuente de la recompensa. El locus de causalidad de su conducta pasa de su propio yo a la fuente externa de las recompensas. La percepción individual de autocontrol, liberada de elección y autodeterminación se deteriora y con ella la motivación de realizar esa tarea. Predijo también una interacción entre la dimensión intrínseca y la extrínseca. Si la recompensa extrínseca se elimina, paradójicamente se incrementa la motivación para desempeñar la tarea. El sujeto percibe que recupera el locus de causalidad de la conducta al estar recompensada intrínsecamente.


- Es necesario un mayor desarrollo de la investigación en tareas organizacionales y en contextos reales que garanticen la validez ecológica antes de sacar conclusiones definitivas sobre las interacciones de los dos tipos de motivación.
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Las consecuencias y objetivos de la motivación: motivación extrínseca e intrínseca.


En el proceso motivacional son factores relevantes los objetivos o las metas hacia los que se dirige el comportamiento motivado. La teoría del condicionamiento operante insiste en las recompensas o los refuerzos como la variable central en el proceso motivacional, lo que ha llevado a algunos autores a considerar el problema de la motivación a partir de los objetivos o eventos que son  la meta del comportamiento motivado por su carácter reforzante, de incentivo o de valencia para el sujeto. Cabe diferenciar 2 aspectos importantes:


- algunos autores tratan de determinar una ordenación taxonómica de esos objetivos o eventos motivadores,


- taxonomías que conducen al planteamiento de un problema teórico más general sobre las diferencias entre la motivación intrínseca y extrínseca.








Variables relevantes en el proceso motivacional: teorías de la motivación centradas en el proceso. 
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