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Η θεωρία της ιεράρχησης των αναγκών του Maslow.

· Οι ανθρώπινες ανάγκες κλιμακώνονται κατά σειρά προτεραιότητας. Δηλαδή μια ανάγκη εμφανίζεται συνήθως μετά από την ικανοποίηση κάποιας άλλης ανάγκης που προηγείται στην κλίμακα ιεράρχησης των αναγκών.

· Ο άνθρωπος είναι ένα ον που συνεχώς αναζητά και επιθυμεί κάτι..

· Καμιά ανάγκη ή κίνητρο δεν μπορεί να εξεταστεί μεμονωμένα.

Τρεις θεμελιώδεις υποθέσεις.

1. Οι άνθρωποι είναι όντα που έχουν ανάγκες οι οποίες μπορούν να επηρεάσουν τη συμπεριφορά τους. Μόνο ανάγκες που δεν έχουν ικανοποιηθεί μπορεί να επηρεάσουν τη συμπεριφορά του ατόμου, ενώ ανάγκες που έχουν ικανοποιηθεί δεν ενεργούν ως κίνητρα.

2. Οι ανάγκες του ατόμου ταξινομούνται σε μια σειρά ιεραρχικής σπουδαιότητας, από τις πιο βασικές μέχρι τις πιο πολύπλοκες.

Ιεράρχηση των αναγκών.

1. Φυσιολογικές ανάγκες, εδώ περιλαμβάνονται οι ανάγκες για τροφή, στέγη κ.α.

2. Ανάγκες ασφάλειας και σταθερότητας.

3. Κοινωνικές ανάγκες, εδώ περιλαμβάνονται οι ανάγκες για συντροφικότητα, στοργή, φιλία.

4. Ανάγκες για κοινωνική θέση και εκτίμηση, εδώ περιλαμβάνονται οι ανάγκες για αναγνώριση, κοινωνική θέση, αυτό-εκτίμηση και αυτοσεβασμό.

5. Αυτοπραγμάτωση, εδώ περιλαμβάνονται οι ανάγκες για ανάπτυξη, επιτυχία και εξέλιξη.

Αυτοπραγμάτωση=Η ανάγκη της ολοκλήρωσης του ατόμου, η οποία επιτυγχάνεται με την πλήρη αξιοποίηση όλων των ικανοτήτων του, των δεξιοτήτων του και του ατομικού του δυναμικού.

Το άτομο που βρίσκεται στο στάδιο της αυτοπραγμάτωσης διαθέτει.

1. Αποτελεσματικότερη αντίληψη της πραγματικότητας και καλύτερη σχέση μ’αυτή. Ευχέρεια στη διαπίστωση των λαθών των άλλων και ακρίβεια στην κριτική του περιβάλλοντός του.

2. Ικανότητα να δέχεται τον εαυτό του και τους άλλους. Τα άτομα αυτά σπάνια αντιμετωπίζουν το συναίσθημα της ενοχής, της ντροπής και του άγχους.

3. Αυθορμητισμό στις σκέψεις και τη συμπεριφορά του.

4. Ικανότητα να συγκεντρώνεται στα προβλήματα που τον απασχολούν.

5. Ανεξαρτησία γνώμης και ανάγκη για απομόνωση.

6. Αυτονομία και έλλειψη εξάρτησης από την κουλτούρα και το περιβάλλον όπου ζει και κινείται.

7. Ικανότητα να εκτιμήσει ότι υπάρχει γύρω του. Η έμπνευση και η δύναμή του προέρχεται και καλλιεργείται από τις βασικές εμπειρίες της ζωής.

8. Μυστικιστική ροπή και ταυτόχρονη συναίσθηση της δύναμης και της αδυναμίας του.

9. Ενδιαφέρον για το κοινωνικό σύνολο.

10. Δυνατότητα καλλιέργειας διαπροσωπικών σχέσεων, που χαρακτηρίζονται από ειλικρίνεια και σταθερότητα.

11. Δημοκρατικές αρχές και σεβασμό για τους άλλους.

12. Ικανότητα να διακρίνει μέσα και σκοπούς. Το άτομο στο στάδιο αυτό απολαμβάνει την εργασία του.

13. Αίσθηση του χιούμορ. Το αστείο του είναι φιλοσοφημένο και δεν ενέχει δηκτικότητα.

14. Δημιουργικότητα.

15. Προσαρμοστικότητα και είναι πάντα ανοικτό σε καινούργιες εμπειρίες.

Η θεωρία του Alderfer:

1). Ανάγκες επιβίωσης 2). Ανάγκες ανθρωπίνων σχέσεων. 3). Ανάγκες εξέλιξης.

· Μεγαλύτερη εννοιολογική ευρύτητα σε κάθε κατηγορία.

· Δυνατή η ταυτόχρονη ενεργοποίηση διαφορετικών κατηγοριών ανάπτυξης.

· Οπισθοδρόμηση από ανάγκες ανώτερου επιπέδου σε ανάγκες κατώτερου επιπέδου όταν υπάρχει ματαίωση των αναγκών ανώτερου επιπέδου.

Τα κίνητρα επίτευξης, Achievement Motivation (Atkinson & McClelland).

· Τα άτομα ενεργοποιούνται στην περίπτωση που έχουν έντονη την επιθυμία για επιτυχία.

· Μαθημένο χαρακτηριστικό από την παιδική ηλικία, όταν οι γονείς στρέφουν την προσοχή του παιδιού σε νέα σύνθετα έργα.

· Επιδιώκουν μέτριας δυσκολίας στόχους και αποφεύγουν τους πολύ δύσκολους και τους πολύ εύκολους στόχους.

· Επιδιώκουν να έχουν προσωπική ευθύνη για το έργο και άμεση ανατροφοδότηση-πληροφόρηση για τα αποτελέσματα των ενεργειών τους.

Η θεωρία των δύο παραγόντων του Herzberg:

· Η ικανοποίηση των ατόμων και η δυσαρέσκεια από την εργασία δεν αποτελούν τα δύο αντίθετα άκρα της αυτής συνέχειας, αλλά δύο ξεχωριστά και ευδιάκριτα άκρα, τα οποία εξαρτώνται από τις διαφορετικές συνθήκες εργασίας και ανάγκες των εργαζομένων.

· Κάποια άτομα αισθάνονταν δυσαρεστημένα με την εργασία τους και ότι τη δυσαρέσκεια αυτή προκαλούσε το περιβάλλον μέσα στο οποίο εργάζονταν.

· Τα άτομα που αισθάνονταν ευχαριστημένα με την εργασία τους, συνέδεαν την ευχαρίστηση αυτή άμεσα με την πραγματοποίηση της ίδιας της δουλειάς τους.

· Ο Herzberg ονόμασε την πρώτη κατηγορία ‘παράγοντες υγιεινής’ και την δεύτερη κατηγορία ‘κίνητρα’.

Παράγοντες ‘υγιεινής’, ‘δυσαρέσκειας’ ή ‘συντήρησης’.

· Διαπροσωπικές σχέσεις με τους υφιστάμενους και τους συναδέλφους.

· Η ασφάλεια από την εργασία.

· Ο μισθός.

· Οι συνθήκες εργασίας.

· Η κοινωνική θέση.

· Η πολιτική της εταιρείας.

· Η ποιότητα της εποπτείας.

· Άλλα οφέλη.

Οι παραπάνω παράγοντες δεν επιφέρουν αύξηση της ικανότητας παραγωγής των εργαζομένων. Η εξουδετέρωση των αιτίων που προκαλούν τη δυσαρέσκεια των υπαλλήλων στην εργασία, δε σημαίνει ότι παρακινεί το υπάλληλο ή τον οδηγεί στην ικανοποίησή του από την εργασία.

Παράγοντες ‘ικανοποίησης’ ή ‘κίνητρα’.

· Η επιτυχία.

· Η αναγνώριση.

· Η εργασία αυτή καθεαυτή.

· Η υπευθυνότητα.

· Η εξέλιξη (πρόοδος).

· Η προσωπική ανάπτυξη και εξέλιξη.

Οι εργαζόμενοι συνδέουν τα κίνητρα για την εργασία με τον ίδιο τον εαυτό τους και τη δυσαρέσκεια με χαρακτηριστικά του οργανισμού. Ο Herzberg διατυπώνει τρεις προτάσεις γι’ αυτούς που θέλουν να εφαρμόσουν τη θεωρία του: 1). Να εμπλουτίσουν την εργασία, 2). Να αυξήσουν την αυτονομία στην εργασία και 3). Να διευρύνουν τους τρόπους διοίκησης.

Θεωρία της προσδοκίας του Vroom. Γενικά, ένας εργαζόμενος ωθείται προς αποδοτική συμπεριφορά όταν,  

· Υπάρχει μεγάλη πιθανότητα ότι οι προσπάθειες του θα οδηγήσουν σε υψηλές επιδόσεις.

· Υπάρχει μεγάλη πιθανότητα ότι η υψηλή αυτή επίδοση θα οδηγήσει σε αποτελέσματα.

· Υπάρχουν ενδείξεις ότι τα αποτελέσματα αυτά θα είναι ελκυστικά για τον εργαζόμενο.

Εφαρμογή της θεωρίας για τον μάνατζερ ή τον διευθυντή,

· Ο μάνατζερ πρέπει να προσπαθήσει να βρει τα αποτελέσματα ή τις αμοιβές που έχουν τη μεγαλύτερη αξία για κάθε υπάλληλο

· Ο μάνατζερ πρέπει να προσδιορίσει το είδος της συμπεριφοράς που επιθυμεί να έχουν τα άτομα.

· Ο μάνατζερ πρέπει να βεβαιωθεί ότι οι υπάλληλοι είναι ικανοί να φτάσουν τα επιθυμητά επίπεδα της επίδοσης.

· Ο μάνατζερ πρέπει να συνδέει τις αμοιβές που επιθυμούν οι υπάλληλοι με την επίδοση που αυτός θέλει.

· Ο μάνατζερ πρέπει να κάνει σαφείς τις απαιτήσεις του και να αυξήσει την προσδοκία της προσπάθειας-επίδοσης του υφισταμένου με τη βοήθεια της καθοδήγησης, εκπαίδευσης και συμμετοχής του στα διάφορα προγράμματα απόκτησης δεξιοτήτων.

· Ο μάνατζερ πρέπει να οργανώνει το σύστημα με δικαιοσύνη.

Οδηγίες για την αύξηση της παρακίνησης των υπαλλήλων.

· Έπαινος και ενθάρρυνση.

· Αναγνώριση.

· Διατύπωση σκοπών.

· Παροχή ανατροφοδότησης.

· Ερεθίσματα για τους υπαλλήλους.

· Βελτίωση της προσωπικής και επαγγελματικής αποτελεσματικότητας του υπαλλήλου.

· Κατανομή του ελέγχου.

· Βελτίωση των σχέσεων συνεργασίας.

· Διαφοροποίηση των εξωτερικών αμοιβών.

· Εμπλουτισμός της εργασίας.

Παρακίνηση μέσω ενός συστήματος αμοιβών.

· Το πριμ.

· Η συμμετοχή στο κέρδος.

· Η πολιτική διανομής κερδών.

Η θεωρία της ισότητας.

· Βασίζεται στις θεωρίες της γνωστικής συνοχής και της ανταλλαγής.

1. Γνωστική συνοχή, αν για κάποιο λόγο οι πεποιθήσεις δεν έχουν συνέχεια και αρμονία μεταξύ τους, το άτομο οδηγείται σε κατάσταση ψυχολογικής έντασης την οποία προσπαθεί να μειώσει με κάποια ενέργεια για αν αποκτήσει τη γνωστική ισορροπία που έχει ανάγκη.

2. Κοινωνική ανταλλαγή, Οι άνθρωποι κατά τη διαμόρφωση των κοινωνικών τους σχέσεων κάνουν κάποιες επενδύσεις από τις οποίες περιμένουν κάποια αποτελέσματα, κάποια οφέλη που να είναι μεγαλύτερα από το κόστος που συνεπάγεται η διατήρηση των σχέσεων.

3. Στο χώρο εργασίας το άτομο συγκρίνει τα δικά του εισερχόμενα και εξερχόμενα με τα αντίστοιχα εισερχόμενα και εξερχόμενα κάποιου άλλου.

4. Εισερχόμενα, κόπος, προσπάθεια, προσόντα, πείρα.

5. Εξερχόμενα, χρηματική αμοιβή, μεταχείριση από προϊσταμένους, αξιώματα ή σύμβολα κύρους, συμπληρωματικές αμοιβές (ασφάλιση, αυτοκίνητο, εκπαίδευση παιδιών, ταξίδια).

· Πως επιλέγεται το άτομο ή η κατηγορία ατόμων με τα οποία θα γίνει η σύγκριση.

1. Άλλοι, που έχουν τον ίδιο τύπο δοσοληψίας με την ίδια η άλλη επιχείρηση.

2. Ατομικά πρότυπα, προσωπικά κριτήρια π.χ. η σχέση επίδοσης-αμοιβής, προηγούμενες εμπειρίες,

3. Συστημικά πρότυπα, αυτά που αναφέρονται στο συμβόλαιο εργασίας (ύπαρξη γραφείου ή όχι).

· Τι κάνει το άτομο όταν δεν υπάρχει συνοχή.

1. Μειώνει τα εισερχόμενα.

2. Αυξάνει τα εξερχόμενα.

3. Διαστρεβλώνει γνωστικά τα εισερχόμενα ή τα εξερχόμενα.

4. Εγκαταλείπει τη δουλειά του.

5. Κάνει τον άλλο ή να προσφέρει περισσότερα ή να παίρνει λιγότερα.

6. Αλλάζει το πρόσωπο αναφοράς.

· Τι συμβαίνει με τις χρηματικές αμοιβές.

· Πληρωμή με την ώρα.

1. Οι υπεραμοιβόμενοι παράγουν περισσότερα ή καλύτερα προϊόντα.

2. Οι υποαμοιβόμενοι παράγουν λιγότερα ή κατώτερης ποιότητας προϊόντα.

· Πληρωμή με το κομμάτι.

1. Οι υπεραμοιβόμενοι παράγουν λιγότερα αλλά καλύτερα προϊόντα.

2. Οι υποαμοιβόμενοι παράγουν περισσότερα αλλά χειρότερα προϊόντα.

Γενικά

· Μη χρηματικές αμοιβές, συνθήκες υπεραμοιβής και υποαμοιβής μπορούν να δημιουργηθούν με το χειρισμό μη χρηματικών αμοιβών με στοιχεία του εργασιακού περιβάλλοντος που έχουν να κάνουν με τη θέση και το status μέσα στην εταιρεία.

· Στην περίπτωση της υπεραμοιβής όπου αυξάνει η παραγωγικότητα σε ποιότητα και μειώνεται σε ποσότητα σχετίζεται σε μεγάλο βαθμό με την ηθική ωριμότητα του ατόμου.

Θεωρία της στοχοθέτησης (Locke).

Όσο πιο δύσκολο είναι ένα πρόβλημα τόσο καλύτερη η επίδοση, και οι συγκεκριμένοι και δύσκολοι στόχοι βελτιώνουν την επίδοση. Ρόλο στη διαδικασία παίζει η αποδοχή των στόχων.

· Ο στόχος πρέπει να είναι σαφής, συγκεκριμένος και όχι αόριστος ή γενικόλογος.

· Τα άτομα πρέπει να έχουν τις ικανότητες που απαιτούνται για τη σωστή και ολοκληρωμένη επίτευξη του στόχου και να το πιστεύουν (αυτεπάρκεια.)

Οι δύσκολοι στόχοι οδηγούν σε υψηλότερη επίδοση γιατί,

· Συνδέονται με μεγαλύτερο βαθμό αυτεπάρκειας.

· Απαιτούν υψηλότερη επίδοση για να νιώσει το άτομο αίσθημα αυτοϊκανοποίησης.

· Συνεπάγονται λιγότερη ασάφεια όσον αφορά το τι ακριβώς αποτελεί καλή επίδοση.

· Συνεπάγονται υψηλότερης αξίας αποτελέσματα/αμοιβές.

· Κάνουν το άτομο να καταβάλει περισσότερη προσπάθεια.

· Κάνουν το άτομο να δείξει περισσότερη επιμονή.

· Κατευθύνουν καλύτερα την προσοχή και δράση και ενεργοποιούν ήδη αυτοματοποιημένες δεξιότητες.

· Παρωθούν τα άτομα να ψάξουν για κατάλληλες στρατηγικές επιτέλεσης του έργου, να αξιοποιήσουν στρατηγικές που ήδη έχουν μάθει.

Βασικές πρακτικές αρχές της θεωρίας.

· Ο στόχος πρέπει να είναι σαφής και όχι αόριστος ή γενικόλογος.

· Αντίσταση μπορεί να παρουσιαστεί αν οι εργαζόμενοι πιστεύουν ότι δεν διαθέτουν ικανότητες και γνώσεις ή δεν έχουν εμπιστοσύνη στην εργοδοσία η δεν βλέπουν πραγματικό όφελος.

· Για την επίτευξη υψηλού επιπέδου στοχοθέτησης απαιτείται, εκπαίδευση των εργαζομένων για βελτίωση ικανοτήτων και αύξηση αυτοπεποίθησης, συμμετοχή στον καθορισμό στόχων, παροχή αμοιβών σε συνάρτηση με τη στοχοθέτηση.

· Θετικά αποτελέσματα της στοχοθέτησης είναι, η υψηλή επίδοση, η σαφήνεια των ρόλων και το αίσθημα υπερηφάνειας.

· Γενικά οι εργαζόμενοι αποδέχονται τους στόχους στο βαθμό που αυτοί συμβαδίζουν με τις δικές τους αντιλήψεις περί δικαίου και εφικτού.

Συμπεριφοριστικές θεωρίες (Hammer and Hammer).

· Η επίδοση πρέπει να περιγράφεται με ακρίβεια.

· Πρέπει να θέτονται συγκεκριμένοι, εφικτοί και αποδεκτοί στόχοι.

· Προσωπική ανατροφοδότηση, σχέση επίδοσης προς τον επιδιωκόμενο στόχο.

· Ο προϊστάμενος ενισχύει τη θετική συμπεριφορά, αποθαρρύνει την ανεπιθύμητη.

Όροι της ενίσχυσης

1. Να μη δίνεται ίδια αμοιβή σε όλους.

2. Η μη απόκριση του προϊσταμένου έχει από μόνη της ενισχυτικές συνέπειες.

3. Να δηλώνεται με σαφήνεια στο άτομο τι μπορεί να κάνει προκειμένου να δεχτεί ενίσχυση.

4. Να ξεκαθαρίζεται στο άτομο τι κάνει με λανθασμένο τρόπο.

5. Να μη επιβάλλεται ποινή ενώπιον άλλων προσώπων.

6. Οι συνέπειες να είναι εφάμιλλες της συμπεριφοράς. 

