PSICOLOGÍA DE LA ORGANIZACIÓN.

Esquema tema 15, cap 20.
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SATISFACCIÓN Y MORAL LABORAL DE LOS MIEMBROS DE LA ORGANIZACIÓN





Delimitación conceptual


Los términos “actitud del empleado”, “satisfacción en el trabajo” y “moral laboral” se han utilizado como equivalentes. Hay que distinguirlos:


- actitud: disposición para actuar de un modo determinado en relación con aspectos específicos del puesto de trabajo o de la organización,


- satisfacción en el trabajo: resultado de varias actitudes que un empleado tiene hacia su trabajo y los factores con él relacionados, se trataría de una “actitud general” resultante de muchas actitudes específicas relacionadas con diversos aspectos del trabajo y de la organización. Para Locke, la satisfacción del trabajo es un estado emocional positivo o placentero resultante de la percepción subjetiva de las experiencias laborales del sujeto.


- moral laboral: la posesión de un sentimiento, por parte del empleado, de verse aceptado y pertenecer a un grupo de trabajadores, mediante la adhesión a metas comunes y la confianza en la conveniencia de esas finalidades.


La satisfacción laboral se relaciona con la moral laboral. Ambos se refieren a estados emocionales de carácter positivo que pueden tener los empleados. La moral laboral es un subproducto de un grupo y es éste quien la genera. 	


Dos notas diferenciarían la moral de la satisfacción laboral:


- la satisfacción pone un mayor énfasis en hechos presentes e incluso pasados, la moral está más orientada hacia el futuro;


- la moral laboral presenta un referente de grupo, mientras que la satisfacción es una actitud individual positiva de carácter general ante el trabajo y la organización.


Se podría decir que la moral está determinada por la satisfacción en el trabajo, pues una persona que logra normalmente sus objetivos en el trabajo o que está en camino de lograrlos tendrá más confianza en el futuro que otra que no los logra.








BASADO EN LA SATISFACCIÓN DE NECESIDADES


Algunos autores señalan que lo que determina la satisfacción en el trabajo es precisamente el grado en que éste llega a cubrir las necesidades distintas del ser humano. Han tratado de especificar los tipos de necesidades concretas cuya reducción produce mayor grado de satisfacción en le trabajo.


► Jerarquía de necesidades de Maslow: resultan más satisfactorios para los empleados los puestos capaces de cubrir una mayor cantidad de las necesidades señaladas por Maslow


► Teoría de los 2 factores de Herzberg: es la teoría que más ha influido en el campo específico de la satisfacción en el trabajo. Son 2 factores diferentes los que controlan la satisfacción laboral y los que controlan la insatisfacción:


- factores de higiene: grupo básico biológico (alimentos, evitación de dolor y los aspectos asociados con estos principios básicos como el dinero). Extrínsecos al trabajo mismo


- motivadores: necesidades típicamente humanas, de logro y de autorrealización. Son intrínsecos.


La satisfacción laboral es una función de las actividades laborales estimulantes o del contenido del trabajo (factores motivadores), la insatisfacción laboral es una función del ambiente, del modo de supervisión, de las relaciones con los compañeros y del contexto laboral general, es decir, de los factores higienizadores. La satisfacción y la insatisfacción son 2 continuos distintos y no forman parte de un continuo ocupando los polos opuestos. El polo opuesto a la satisfacción laboral sería un polo neutro y lo mismo ocurriría con el polo opuesto al continuo de insatisfacción.





Modelos teóricos


3 grandes orientaciones:


- la satisfacción laboral es la actitud general resultante de la reducción de una serie de necesidades o del cumplimiento de una serie de expectativas que el sujeto trata de conseguir con su actividad laboral;


- el carácter social y externo de los factores que determinan la satisfacción laboral al insistir en la importancia del grupo de referencia sobre la determinación de las actitudes del individuo;


- otro grupo ha procurado combinar la orientación interna y externa al poner de relieve que el principal determinante de la satisfacción laboral es la adecuación entre la situación laboral percibida y los valores del individuo. Éstos tienen un origen social pero que están internalizados y suelen ser congruentes con las necesidades del individuo.








TEORÍA DEL GRUPO DE REFERENCIA


Varios autores han defendido frente a la conceptualización tradicional de las actitudes como disposiciones relativamente estables y permanentes para la acción, un punto de vista situacional.


►Salancik y Pfeffer: defienden que los individuos forman sus actitudes a partir de la información disponible en un determinado momento proveniente de su contexto social. 


►teoría del grupo de referencia social: defienden que la satisfacción laboral es una función del grado en que las características del puesto de trabajo se ajustan a las normas y deseos de los grupos que el individuo considera como guía para su evaluación del mundo y para su definición de la realidad social


► Korman propone una integración global según la cual la teoría de las necesidades saciadas sería más eficaz para explicar la satisfacción laboral de las personas con alto nivel de autoestima ya que para éstas la satisfacción de las necesidades puede considerarse justa y equilibrada. Por otra parte, la relación entre la evaluación de una tarea por el grupo de referencia y la evaluación hecha por el propio sujeto será mayor en el caso de personas de bajo nivel de autoestima que en el caso de personas con nivel alto.


►Un esfuerzo de integración más elevado señala la necesidad de considerar la importancia de los aspectos situacionales del contexto social y los aspectos internos del sujeto tanto en lo que se refiere a la satisfacción de necesidades como en lo relativo a aspectos de tipo más cognitivo.





TEORÍA DE LOS VALORES: EL MODELO DE LOCKE


Un valor es una preferencia o prioridad, interés, gusto o disgusto de un sujeto sobre un objeto, evento o situación. El concepto de valor debe distinguirse del de actitud y del de necesidad. El valor es un nivel más básico que el de las actitudes y en cierta medida las regula.


La satisfacción es un conjunto de actitudes que una persona tiene hacia su trabajo, entendiendo por actitud aquella configuración de placer o estado emocional positivo resultante de una o varias experiencias de trabajo.


Si los valores regulan las actitudes que el sistema de valores elaborado por el sujeto a lo largo de su vida, bajo la influencia de su contexto social y sus grupos de referencia, guarda estrecha relación con la satisfacción dentro del marco del trabajo. Una de las características clave de las teorías de los valores es que enfatiza los aspectos cognitivos del ser humano. Los valores representan elecciones racionales que se logran mediante procesos de pensamiento. Introducen estados volicionales al establecer una relación afectiva y connativa con los objetos de valor. Locke señala que cada respuesta emocional refleja un doble juicio de valor: por una parte la discrepancia o relación entre lo que el individuo desea y la percepción de lo que obtiene; y por otra, la importancia que representa para él lo deseado. La satisfacción laboral representa la suma de la cantidad de valor dado por el sujeto a cada componente de su trabajo. La importancia que el sujeto concede a los distintos componentes del trabajo influye sobre la amplitud del afecto que un determinado valor puede producir. Incorpora buena parte de la teoría de la satisfacción de necesidades pues la función biológica última de los valores del sujeto consiste en dirigir sus acciones y elecciones de modo que pueda satisfacer sus propias necesidades. La satisfacción resulta de la percepción de que el trabajo hace posible la consecución de los valores importantes para el sujeto, en la medida en que esos valores son congruentes con sus necesidades.





La moral laboral
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La moral laboral
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CONCEPTO


Es el estado de ánimo de un individuo o de una colectividad en relación a un fin que se pretende alcanzar. En el marco de la organización se refiere a cierta relación entre los sentimientos de los trabajadores y el rendimiento buscado por la empresa. Se trata, pues, de una reacción a la vez colectiva e individual respecto a los fines de la organización.


► Para Katz la moral implica 2 factores:


- la existencia de una meta común entre los miembros del grupo, y


- la aceptación de soluciones socialmente reconocidas para la consecución de la meta.


► Sikula la define como la actitud de los individuos y grupos hacia su ambiente de trabajo y hacia su cooperación voluntaria.


►dada la proliferación de definiciones, Guion distingue diversos tipos de definiciones y señala sus posibilidades y limitaciones. Son:


- moral como cohesividad de grupo: “muy significativa como base de trabajo útil… parece no tomar en cuenta al individuo”


- moral como actitudes relativas al trabajo: “actitudes hacia la supervisión, actitudes hacia los estímulos económicos, actitudes hacia el producto y cosas similares… satisfacción en el trabajo”;


- moral como ausencia de conflicto: “parece algo negativa… pero no hay duda de que va implícita en una buena parte de las medidas y las conversaciones de la gerencia”;


- moral como un buen ajuste personal: “necesitamos de un concepto que esté más relacionado con el trabajo que el ajuste liso y llano”;


- moral como sentimiento de alegría: “se puede estar contento y eufórico en el trabajo, pero a pesar de él, no por causa de él”;


- moral como aceptación personal de las metas del grupo: está definición “considera que la moral es un atributo del individuo, pero se trata de un atributo que existe únicamente con referencia al grupo del cual es miembro… definición híbrida que es la más ampliamente aceptada”.


►El factor más importante en el estudio de la moral laboral lo constituye el grupo. La moral se refiere a las relaciones entre iguales en función de los objetivos compartidos. Se aplican los términos de “actitud”, “adaptación” y “satisfacción” para describir los estados individuales, mientras que se reserva el término de “moral” para describir una condición de un grupo de personas.


►Maier recoge las condiciones de grupo que afectan a la moral:


- grado en que los miembros de un grupo tienen un objetivo común,


- grado en que el objetivo se considera valioso,


- grado en que los miembros sienten que el objetivo puede ser alcanzado














DETERMINANTES  y CARACTERÍSTICAS


Cuando se habla de determinantes de cara al estudio de la moral laboral podrían revisarse los factores causas de la satisfacción. La moral es más elevada entre los empleados satisfechos que en los insatisfechos. Los factores determinantes básicos de la moral laboral se refieren a la cohesión de grupo y al establecimiento de metas u objetivos comunes que constituyen aspectos centrales de la moral laboral.


Mediante la mejora de los factores controlados o influidos de modo directo por la dirección, se puede elevar o disminuir la moral de los empleados. 
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SATISFACCIÓN Y MORAL LABORAL DE LOS MIEMBROS DE LA ORGANIZACIÓN





MORAL Y PRODUCTIVIDAD


►Giese y Ruter estudiaron los índices en relación con la moral o satisfacción en el trabajo que siguen: eficiencia productiva, rotación de personal, retrasos, absentismos y errores que afectan o no a los clientes. Encontraron una correlación múltiple entre ellos de 0’71.


►Bernberg estudió la moral respecto a las ausencias, retrasos, visitas a una unidad médica y calificación de méritos.


►Con el movimiento de las relaciones humanas, se pensaba que una moral elevada aumentaría la productividad o ejecución de manera necesaria. En los estudios realizados, aunque las correlaciones fueron positivas, fueron muy pequeñas, con una media de 0’15.


►Katz y cols. encontraron que los grupos más productivos estaban en cierto modo menos satisfechos con su trabajo.


►Bass señala que la productividad de un grupo de trabajadores es afectada por la forma en que los miembros, en conjunto piensan acerca del grupo. Tampoco existe una relación clara entre la cohesión de grupo y la producción, pues una elevada cohesión de grupo puede reducir la producción en lugar de incrementarla.


►Seashore analizó la relación cohesión-productividad con los resultados siguientes:


- los grupos sumamente cohesionados tienen mayor variación en la producción que los de cohesión baja;


- los grupos sumamente cohesionados estaban por encima del promedio en ejecución cuando aceptaban los objetivos de la empresa y por debajo cuando los rechazaban, mientras que los grupos de cohesión baja tendían a mostrar una ejecución media.





►En resumen, la productividad en la organización es una variable dependiente difícil de determinar debido a la multiplicidad de factores que pueden incidir sobre ella, sin olvidar las diferencias individuales que la afectan.








COHESIÓN DE GRUPO.


Se refiere a una configuración dinámica más que estática, que en un momento determinado se puede operacionalizar a través del modo en que los miembros están orientados respecto al grupo y tienden a formar parte de él. El conjunto de estas actitudes de todos y cada uno de los miembros determina el nivel de cohesión del grupo. Una situación ideal para incrementar la moral laboral la da la existencia de un solo grupo cohesionado dentro de la organización, lo cual es utópico por la complejidad de las organizaciones actuales.








ESTABLECIMIENTO DE METAS U OBJETIVOS COMUNES.


La existencia de un objetivo común entre los miembros de un grupo fomenta su cohesión y aumenta su moral. La vigencia de ese objetivo se asegura si es posible estructurar la meta lejana en fases o etapas, de modo que los miembros perciban, con la consecución de cada etapa, un mayor acercamiento a la meta establecida.








OTROS FACTORES.


- la satisfacción de los miembros con la compañía u organización,


- la actitud de la compañía hacia los empleados,


- los factores ambientales como la ventilación, la iluminación, y otros aspectos del lugar del trabajo,


- la conducta del supervisor inmediato, 
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