激励理论概述

主要的激励理论有三大类，分别为内容型激励的理论、过程型激励理论和行为修正型激励理论。 
1、 内容型激励理论
内容型激励理论，就是针对激励的原因与起激励作用的因素的具体内容进行研究的理论。
(1)、马斯洛的需要层次理论在企业管理中的应用 
①低层次的需要只有得到部分满足以后，高层次的需要才有可能成为行为的重要决定因素。
②高层次的需要比低层次需要更有价值，人的需要结构是动态的、发展变化的。 
(2)、奥德弗的ERG理论： 
“ERG”理论是生存－相互关系－成长需要理论的简称。奥德弗认为，职工的需要有三类：生存的需要（E），相互关系需要（R），和成长发展需要（G）。 
     该理论认为，各个层次的需要受到的满足越少，越为人们所渴望；较低层次的需要者越是能够得到较多的满足，则较高层次的需要就越渴望得到满足；如果较高层次的需要一再受挫者得不到满足，人们会重新追求较低层次需要的满足。这一理论不仅提出了需要层次上的满足到上升趋势，而且也指出了挫折到倒退的趋势，这在管理工作中很有启发意义。 
(3)、麦克利兰的成就需要理论： 
麦克利兰认为，在人的生存需要基本得到满足的前提下，成就需要、权利需要和合群需要是人的最主要的三种需要。，成就需要的高低对一个人、一个企业发展起着特别重要的作用。该理论将成就需要定义为：根据适当的目标追求卓越、争取成功的一种内驱力。 
该理论认为，成就需要强烈的人事业心强，喜欢那些能发挥其独立解决问题能力的环境。在管理中，只要对他提供合适的环境，它就会充分发挥发挥自己的能力。权利需要较强的人有责任感，愿意承担需要的竞争，并且能够取得较高的社会地位的工作，喜欢追求和影响别人。 
该理论还认为，合群需要是人们追求他人的接纳和友谊的欲望。合群需要欲望强烈的人渴望获得他人赞同，高度服从群体规范，忠实可靠。 
(4)、赫兹伯格的双因素理论 
赫兹伯格认为职工非常不满意的原因，大都属于工作环境或工作关系方面
的，如公司的政策、行政管理、职工与上级之间的关系、工资、工作安全、工作环境等。他发现上述条件如果达不到职工可接受的最低水平时，就会引发职工的不满情绪。但是，具备了这些条件并不能使职工感到激励。赫兹伯格把这些没有激励作用的外界因素称为“保健因素”。他还认为，能够使职工感到非常满意等因素，大都属于工作内容和工作本身三方面的，如工作的成就感、工作成绩得到上司的认可、工作本身具有挑战性，等等。这些因素的改善，能够激发职工的热情和积极性。赫兹伯格把这一因素成为“激励因素”。 
这一理论告诉我们，管理者首先应该注意满足职工的“保健因素”，防止职工消极怠工，使职工不致产生不满情绪，同时还要注意利用“激励因素”，尽量使职工得到满足的机会。 
2、 过程型激励理论及其应用 
过程模型激励理论是研究从人的动机产生到最终采取行动的心理过程的理论。它的主要任务是找出对行为起决定作用的某些关键因素，弄清它们之间的相互关系，以预测和控制人的行为。
(1)、弗鲁姆的希望理论： 
弗鲁姆认为，一种激励因素的作用大小取决于两个方面：一是人对激励因素所能实现的可能性大小的期望；二是激励因素对其本人效价的大小。激励力量等与期望值和效积的乘积，即： 
激励力量＝期望值*效价 
所谓“希望”，就是指根据过去的经验，对获得某种结果概率的判断。
所谓“效价”，就是指此人对这个激励因素的爱好程度，即对他所要达到目标的价值的估计。 
    在管理工作中应用“希望”，要注意三点：
第1， 要科学地设置目标，使目标给人以希望，从而产生心理动力；
第2， 要提高期望水平，提高员工对目标的重要意义的认识，这样就会提高效价； 
第3， 正确处理好期望与结果关系，防止员工期望过高，导致失望太大。 
 (2)、亚当斯的公平理论： 
“公平理论”是研究人的动机和知觉关系的一种理论。亚当斯认为，一个人
对他所得到报酬是否满意，不是只看其绝对值，而是进行社会比较和历史比较，看其相对值。两种比较结果相等时，就公平；公平就能激励人。反之，就会使人感到不公平；不公平就产生紧张、不安和不满情绪，影响工作积极性的发挥。 
在管理工作中应用亚当斯的理论时，要加强对职工的思想教育，防止在工作评定中贬低别人、抬高自己、拨弄是非、左右舆论、制造矛盾等不良倾向。
3、 行为改造型激励理论及其应用
行为改造理论是研究如何改造和转化人们的行为，使其达到目标的一种理论。 
(1)、亚当斯的挫折理论： 
由于目标无法实现，动机和需要不能满足，就会导致产生一种情绪状态，这就是“挫折”。
使人产生挫折心理的三个必备条件： 
第1， 个人所得期望的目标是重要的、强烈的； 
第二，个人认为这种目标有可能达成； 
第三，在目标与现实中存在难以克服的障碍。 
人受挫折后的行为表现：
根据不同人的心理特点，受到挫折后的行为表现主要由两大类； 
第1， 采取积极进取态度，采取减轻挫折和满足需要的积极适应的态度。 
第2， 采取消极态度，甚至是对抗态度，诸如攻击、冷漠、幻想、退化、忧虑、固执和妥协等。
在管理工作中， 
第一，要培养员工掌握正确战胜挫折的方法，教育员工树立远大的目标，不要因为眼前的某种困难和挫折而失去前进的动力。
第二，要正确对待受挫折的员工，为他们排忧解难，维护他们的自尊，使他们尽快从挫折情境中解脱出来。 
第3， 要积极改变情境，避免受挫折员工“触景生情”，防止造成心理疾病和越轨行为。
 (2)、斯金纳的强化理论： 
心理学认为，人的行为的结果对动机有反作用。如果行为是好的结果，这就能对动机起正强化作用，即能使人的行为得到加强和重复；如果行为的结果使动机得到削弱，这就对动机其负强化作用，会使人的行为削弱或消失。 
运用强化理论来影响、加强或改变职工的行为时，要注意采用以下几个方法：
第1， 要按照职工的不同需要，采用不同的强化物。 
第2， 及时的信息反馈； 
第三，奖惩结合，以正强化为主。 
(3)、海德的归因理论： 
它是关于人的某种行为与其动机、目的和价值取向等属性之间逻辑结合的理论。
归因的种类：
归因可分为两类：一是情境归因；二是个性倾向归因。情境归因是把个人行为的根本原因归为外部力量，如环境条件、社会舆论、企业的设备、工作任务、天气的变化等。个人倾向归因，是把个人行为的根本原因归结为个人的自身特点，如能力、兴趣、性格、努力程度等。
在管理工作中当员工完成任务受挫折时，管理人员要及时了解职工的归因倾向，才能帮助职工正确自己总结经验教训和顺利进行归因，是职工胜不骄、败不馁，进一步严格要求自己，更加发奋努力。
