	TEMA 8


20. PROPUESTAS ACTUALES SOBRE MOTIVACIÓN LABORAL: 1) TEORÍA DE LA EQUIDAD  2) TEORÍA DEL ESTABLECIMIENTO DE METAS
TEORÍA DE LA EQUIDAD (ADAMS)

Es importante la percepción de justicia como elemento motivador. Los trabajadores valoran los aportes q hacen a la organización y lo que reciben de ella, y lo que le interesa es que esa interacción sea equilibrada. Añade tb la comparación social, los trabajadores comparan sus aportes y sus logros con los de otros compañeros q están en la misma situación o en alguna similar. Esto es importante porque la percepción de justicia o injusticia se relativiza dependiendo como se encuentren el resto de compañeros. Cuando el resultado de la comparación es positivo y se percibe justo, el trabajador se motiva, pero cuando es al revés se crea una tensión aversiva, proporcional a la magnitud de la injusticia y q los individuos intentan corregir. Existen 5 tipos de reacciones distintas para reducirla:

1) Intentar generar cambios entre lo q se da y lo q se recibe.

2) Influir en la otra parte (compas u org) para que cambien sus contribuciones o sus compensaciones.

3) Compararse con otras personas para encontrar una proporción + adecuada.

4) Distorsionar la percepción para reducir o eliminar las desigualdades.

5) Abandonar la situación (pasar del trabajo)

TEORÍA DEL ESTABLECIMIENTO DE METAS/OBJETIVOS

Centrada en el impacto de los objetivos en la ejecución de la tarea. Existen dos factores importantes a la hora de determinar la fuerza motivacional de los objetivos: su especificad y su grado de dificultad.

Para q los objetivos motiven tienen q ser bien detallados y con cierto grado de dificultad. Estudios de Mento y cols y Wright muestran relaciones positivas y elevadas entre dificultad y rendimiento.

Existen ciertas variables q moderan la relación entre objetivos y rendimiento: nivel de habilidad necesario para realizar una tarea, feedback recibido, dedicación al objetivo y grado de autoeficacia personal. Donovan y Rradosevich estudiando el efecto de la implicación con los objetivos sobre el rendimiento encontraron una relación baja. Más tarde, Klein y cols, encontraron un fuerte efecto moderador de la implicación con las metas, en la relación entre dificultad y rendimiento, siendo el efecto de la implicación más fuerte para las metas difíciles que para las fáciles. Wood y cols muestran como las tareas complejas tb moderan el impacto de los objetivos en el rendimiento, así el impacto de los objetivos específicos y difíciles en el rendimiento se reduce a medida que aumenta la complejidad de la tarea.

Resumiendo: que lo ideal es q las metas estén definidas y q sean de una dificultad media, como ya habíamos visto (Nota propia)
21. TEORÍAS SITUACIONALES SOBRE LA SATISFACCIÓN LABORAL
Teoría de los dos factores (Herzberg)
Tb llamada Teoría de la motivación/higiene o Teoría Dual. Se basa en la existencia de dos grandes factores: los q explican la satisfacción laboral (relacionados con el contenido del trabajo: logro, reconocimiento, promoción, responsabilidad) y los q explican la insatisfacción (relacionados con el contexto del trabajo: clima y cultura de la org, supervisión, salario y condiciones laborales). Según Herzberg al obtener factores de contenido el trabajador se siente satisfecho, pero los del contexto causan insatisfacción si no se dan, y no causan satisfacción si existen, por eso se les llama higiénicos y a los de contenido motivadores.

Tb identificó ciertos factores q aumentan el poder predictivo de la tarea sin pertenecer ni al contexto ni al contenido: contar con feedback directo, posibilidad de crecer como personas, manejar el tiempo de trabajo adecuada/, utilizar los canales de comunicación y dar responsabilidad a los trabajadores en los resultados de la organización.

Críticas: a la metodología y que no se ha conseguido replicar la teoría.

Modelo de características del puesto (Hackman y Oldham)

Para q un trabajo sea satisfactorio hay q considerar las características del puesto de trabajo y los estados psicológicos críticos de los empleados.

En las características del puesto tenemos 5 variables:

· Variedad: tener diferentes conocimientos para realizar el trabajo

· Identidad: grado de consideración del trabajo como una unidad con significado o como parte de una tarea + amplia

· Significado: impacto del trabajo en otras personas

· Autonomía: libertad en la forma de realizar un trabajo

· Feedback: grado en q hay medios para saber si el trabajo está bien hecho

Estados psicológicos críticos:

La variedad, identidad y significado inducen un sentimiento de q ha realzado un trabajo significativo. La autonomía sentimientos de responsabilidad y el feedback permite conocer el grado de consecución de los resultados esperados. Los 3 estados psicológicos explican la motivación interna, la satisfacción laboral y la eficacia en el trabajo.

Fried y Ferris encuentran correlaciones medias entre las características del puesto y la satisfacción que oscilan entre 0.20 y 0.34.  Frye lo eleva a 0.50. Loher y cols, existen correlaciones más altas cuando la persona puntúa + alto en la necesidad de crecimiento.

Críticas: metodológicas (medidas de autoinforme), las relaciones entre las características del trabajo y la satisfacción son bidireccionales y no causales como asume el modelo, su capacidad predictiva mejora si las características se suman en lugar de multiplicarse como plantean sus autores. No contempla las diferencias culturales, situación económica del país y sus políticas sociales.

