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MOTİVASYON TEKNİKLERİ
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1.GİRİŞ

Günlük yaşamdaki davranışların çoğu amaçsız olmayıp, belirli hedef ya da hedefleri olan davranışlardır. Örneğin, lokantaya gitmemizin hedefi, karnımızı doyurmaktır. Arazisini işleyen bir çiftçinin hedefi, bol ürün alıp kazanç sağlamaktır.

Davranışları inceleyen bir bilim dalı olan psikolojide, bir hedefe yönelik davranışların başlaması ve devam etmesi güdü (motivasyon) kavramı ile açıklanmakta ve bu tür davranışlar güdüsel davranışlar olarak adlandırılmaktadır. Güdü, bir davranışı başlatan ve bu davranışın yön ve sürekliliğini belirleyen, bireye ait (içsel) bir güç olarak tanımlanır.
Bu tanımdan da anlaşılabileceği gibi, güdü denince her şeyden önce aklımıza bireyi harekete geçiren, davranışta bulunmaya iten güç gelmelidir. Ancak bir güdü ya da güdüsel davranıştan söz edebilmemiz için aynı zamanda davranışın bir hedef ya da hedeflere yönelmesi de gerekmektedir. Bir davranışın hangi hedef ya da hedeflere yöneleceğini, bu davranışı başlatan güdünün türü belirler. Örneğin, açlık güdüsü yiyecek bulmaya, susuzluk güdüsü su bulmaya, başarma güdüsü başarıya yönelik davranışlara yol açar. Bu davranışların süreklilik ve yoğunluğunu ise güdünün kuvvet derecesi belirler. 
Bir Fransız atasözü der ki “Bir atı suya götürebilirsiniz ama ona zorla su içiremezsiniz.” 
Çünkü suyun zorla içirilebilmesi “susamışlık” ihtiyacına bağlı bir olaydır. Buna göre yeni davranışların bazı ihtiyaçlara bağlı olarak ortaya çıkacağını bilmek gerekir. 
2. MOTİVASYONUN TANIMI

Motivasyon kelimesi Latince “movere”, yani “hareket ettirme, hareketlendirme” kelimesinden gelmektedir. Psikolojik bir olgu olan motivasyonun değişik açılardan ele alınmış olması birçok tanımının yapılmasına neden olmuştur. Aşağıda bu tanımlardan bazıları verilmiştir.

“Kişilerin belirli bir amacı gerçekleştirmek için kendi arzu ve istekleri ile davranmaları”

“Örgütün ve bireylerin ihtiyaçlarının tatminle sonuçlanacak bir iş ortamı oluşturarak bireyin harekete geçmesi için etkilenmesi ve isteklendirilmesi süreci”

“Bireyleri, onların özel bir tavırla hareket etmelerine, davranmalarına teşvik eden; kendilerinden veya çevrelerinden kaynaklanan çeşitli güdü ve güdüler topluluğu”

“Bir hareketin yönü, şiddeti ve devamlılığı üzerine çabuk ve derhal yapılan etki”

“Davranışın nasıl başladığı, sürdürüldüğü, yönlendirildiği, durdurulduğu ve tüm bunlar sürerken organizmada mevcut olan öznel reaksiyonlar” 

“Bir şey yapma isteğidir ve yapılan fiilin bireyin ihtiyaçlarını tatmin etme yeteneği sürdükçe bireyde bulunur.”

“Güdülerin etkisiyle eyleme geçme ve gerçekleştirme sürecidir.”

Tüm bu tanımları toparlarsak, motivasyon kavramının temelini oluşturan üç ana faktörle karşılaşıyoruz:

· İnsan davranışını tetikleme

· Bu davranışı yönlendirme

· Bu davranışı sürdürme

İnsan davranışını tetikleme, insanın içinde onun çeşitli şekillerde davranmasını sağlayan güçler (güdüler) ve bu güdüleri harekete geçiren çevresel faktörlerle ilgilidir. İkinci faktör, belli bir hedefe yönelme ile alakalıdır. Üçüncü faktör ise ilk iki faktöre bağlı olarak, bireyin davranışını sürdürmesi ya da sürdürmemesi ile alakalıdır. Bu üç faktör de, çalışan bir insanı analiz etmemiz ve onu anlamamız açısından önemli anahtarlardır. Motivasyon Teorileri de bu üç faktör üzerinde yoğunlaşır.

Motivasyon, insanları amaçlarına yönelten içsel kuvvettir ve sadece kendisi tarafından yönlendirilir. Motivasyonu, "kişilerin belirli bir amacı gerçekleştirmek üzere kendi arzu ve istekleri ile davranmaları" şeklinde de tanımlamak mümkündür. 
 
Güdüler bir kez ortaya çıkıp doyuruldukları zaman tamamen ortadan kalkmazlar, bir süre sonra yeniden ortaya çıkarlar. Buna güdülerin döngüsel olma özellikleri denir. 
Güdü döngüsü şu şekilde meydana gelir: 

1-İhtiyaç hissedilir 

2-İhtiyacı gidermeye yönelik davranış oluşur 

3-ihtiyaç giderilir 
 Veya 

 Gereksinme – Uyarılma – Davranış – Doyum (Amaç) 

 

    
Güdülerin kalıtımla aktarıldıkları görüşü yanında doğuştan sonra edinilen güdülerin de olduğu kabul edilir. Sonradan oluşan güdüler “Davranışçı Ruhbilime” göre şartlanma ve modelden öğrenme sonucu oluşurlar. Güdülerin, “pekiştirme” sonucu da kazanılabilecekleri belirtilmiştir. 

                                  

Güdüleri açıklayan birçok görüş vardır.
     
İnsancıl görüşü temsil eden A. Maslov’a göre insanı davranışa iten nedenler onun “ihtiyaçları”dır. Ancak bu ihtiyaçlar hiyerarşi içersindedir. Ona göre ihtiyaçlar 5 basamaktan oluşur. Bu ihtiyaçların ilki temel ihtiyaçlardır. Sonrakiler, değer olarak ondan sonra gelir. Bu bağlamda önceki ihtiyaç en azından birazcık karşılanmadan bir sonraki ihtiyaç ortaya çıkmaz. Önceki ihtiyacın giderilmesi için kendisinden sonraki ihtiyaç feda edilebilir ancak kendisinden önceki feda edilemez. Maslov’a göre ihtiyaçlar hiyerarşisi şöyledir. 

1-     Fizyolojik ihtiyaçlar 

2-     Güvenlik 

3-     Yakınlık/Sevgi 

4-     Saygınlık 

5-     Kendini gerçekleştirme 

Bu bölümde yönetim uzmanları tarafından geliştirilen başlıca motivasyon teorilerini özetledikten sonra, organizasyonda çalışanlara yönelik olarak uygulanabilecek motivasyonel araçları ele alacağız.

Önemle belirtelim ki, çalışanların organizasyon içindeki ve dışındaki fizyolojik, psikolojik ve sosyal ihtiyaçlarını iyi bir şekilde algılayan bir yönetici organizasyonun performansını artırabilir. Bu nedenle motivasyon teorilerini tanımak ve öğrenmek son derece önem taşımaktadır.

3. MOTİVASYON TEORİLERİ

3.1. Maslow’un Motivasyon Teorisi (İhtiyaçlar Hiyerarşisi)
Motivasyon konusunu ilk inceleyen yönetim uzmanlarının başında Abraham H. Maslow gelmektedir. Maslow, insan ihtiyaçları ile ilgili olarak 1943 yılında yazdığı bir makalesinde insan ihtiyaçlarını beş kategoriye ayırmıştır. Maslow, insan ihtiyaçlarını hiyerarşik olarak ele almış ve en alttaki ihtiyaçların karşılanmasının ardından insanın bir üstteki ihtiyaçlar kategorisine doğru yöneldiğini ifade etmiştir. Maslow’ un ihtiyaçlar hiyerarşisi şu şekildedir: 
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Şekil 1. Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisi
3.1.1. Fizyolojik İhtiyaçlar

İnsanların doğuştan sahip oldukları ve arzu ettikleri temel ihtiyaçlardır. Yemek, uyumak, hava teneffüs etmek vs. ihtiyaçlar bu kategori için örnek olarak gösterilebilir.
3.1.2. Güvenlik İhtiyaçları

İnsanlar, can ve mal varlıklarının korunmasını isterler. Aynı şekilde insan, doğası gereği özgürlüğü ve mülkiyeti seven bir yaratıktır. Bu nedenle, tüm insanlar baskıya ve zorlamaya karşı kendilerini korumak isterler. Bunların dışında yaşlılık, hastalık, işsizlik vs. durumlara karşı da insan, geleceğinin güvenlik içerisinde olmasını arzular.
3.1.3. Sevgi ve Aidiyet İhtiyacı

Fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçlarından sonra insanın sosyal yönü ağırlık taşıyan ihtiyaçları ortaya çıkar. Örneğin, sevme, sevilme, bir gruba mensup olma, şefkat, yardımseverlik vs. türünden ihtiyaçlar bu gruba örnek olarak gösterilebilir.
3.1.4. Saygı Görme İhtiyacı
İnsanlar sevmek, sevilmek dışında saygı duyulmak da isterler. İnsanlar temel fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçlarını ve ardından sevgi ve aidiyet ihtiyaçlarını karşıladıktan sonra tanınma, sosyal mevkii ve statü sahibi olma, başarı elde etme, takdir edilme, saygı görme vs. türden ihtiyaçlara ilgi gösterirler. Maslow bu gruptaki ihtiyaçları saygı görme (esteem) ihtiyaçları olarak sınıflandırmaktadır.
3.1.5. İdeallerini ve Yeteneklerini Gerçekleştirme İhtiyacı

Fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçlarını ve diğer belirtilen türdeki ihtiyaçlarını karşılamış olan birey son aşamada ideallerini ve yeteneklerini gerçekleştirme ihtiyacı duyar. Bu son aşamada birey, ideallerini gerçekleştirmeye, başarmaya ve haz duymaya daha fazla önem verir.
Abraham Maslow’ un yukarıda kısaca özetlediğimiz “ihtiyaçlar hiyerarşisi”, insanlar açısından bir tür motivasyonel etki gösterir. Başka bir ifadeyle, belirli bir basamak ihtiyacını karşılayan birey, bir sonraki basamağa atlamak için motive edilebilir. 
Maslow’ un teorisinin ötesinde ihtiyaçlar konusunda belki de bilinmesi gereken ilk şey şudur: “insan ihtiyaçları sonsuzdur/sınırsızdır.” Bu nedenle, insan daha fazla motive edilmek için hazır durumdadır. Önemli olan, doğru motivasyonel araçları kullanarak insanları daha fazla çalışmaya sevk etmektir.
Motivasyon ile ilgili birçok araştırmalar yapılmış ve bu konuda çeşitli zamanlarda birçok görüş ileri sürülmüştür. 


3.2.Herzberg’in Motivasyon - Hijyen Teorisi
Motivasyon konusunda geliştirilmiş teorilerden birisi de Frederick A. Herzberg’ in “Çift Faktör Teorisi” ya da “Motivasyon-Hijyen Teorisi” olarak bilinen yaklaşımıdır. Herzberg motivasyonu belirleyici iki faktörden söz etmektedir: 
3.2.1. Motivasyonel Faktörler
Başarı, tanınma, takdir edilme, yapılan işin niteliği, yetki ve sorumluluk sahibi olma, ilerleme ve yükselme imkânlarının olması vs. motivasyonel faktörler arasında sayılabilir. Bu faktörlerin olması durumunda bireylerin çalışma istek ve arzuları artar. Bu faktörlerin bulunmaması halinde ise bireylerin çalışma arzu ve istekleri azalabilir.
3.2.2. Hijyen Faktörler

İşletme politikası ve yönetimi, çalışma koşulları, ücret düzeyi, özel yaşamdaki mutluluk düzeyi, organizasyonda alt-üst arasındaki ilişkiler vs. unsurlar “hijyen faktörler” olarak adlandırılır. Hijyen faktörler mevcut olduğunda iş tatmini gerçekleşir ve bireyleri çalışmaya motive edebilir. Hijyen faktörlerin negatif olması durumunda ise (örneğin, çalışma koşullarının çok iyi olmaması, aile yaşamının çok düzenli olmaması) motivasyonel etki ortadan kalkar. Herzberg’e göre hijyen faktörler pozitif ise bu sadece çalışanlar tarafından kabul görür, motive edici olabileceği gibi motive edici etki göstermeyebilir.

Herzberg’ in görüşlerine göre motivasyonel faktörler bireyi mutlu kılan, işyerine bağlayan, çalışmaya özendiren ve doyum sağlayan unsurlardır. Hijyen faktörler ise bireyin işten ayrılmasına, tatminsizliğe yol açabilecek unsurlar olarak görülebilir. Hijyen faktörlerin motive edici özellikleri nispeten daha azdır. Başka bir ifadeyle hijyen faktörlerin bulunması bireyleri daha fazla çalışmaya sevk etmek için yeterli olmayabilir.
3.3. Mc Cleland’ın ve Aldefer’in Motivasyon Teorisi
Motivasyon konusunda bir başka teori geliştiren yönetim uzmanı ise David C. Mc Cleland’ dır. Bir psikolog olan Cleland, Maslow ve Herzberg’ den farklı olarak insanların farklı ihtiyaçlara yöneldikleri ve bu ihtiyaçları karşılandığı ölçüde tatmin olacakları görüşünü savunmuştur. Mc Cleland, Maslow’ dan farklı olarak üç tür insan ihtiyacı üzerinde durur: 

Başarı ihtiyacı

Sosyal ilişkilerde bulunma ihtiyacı

Güç ihtiyacı

Mc Cleland, Maslow gibi, insanların temel fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçlarından söz etmemiş, daha doğrusu bu ihtiyaçların üzerinde bulunan üç tür ihtiyacı ele almıştır. Gerçekten de insan, doğası gereği sosyal ilişkilerde bulunma (arkadaşlık, dostluk, sevgi vs.) ihtiyacını hisseder. İnsan aynı zamanda güç elde etmeyi seven bir varlıktır. Bu maddi bir güç (para) olabileceği gibi, makam, mevki, otorite şeklinde bir güç de olabilir. İnsan ayrıca yaptığı işleri başarmayı arzulayan ve bundan haz duyan bir varlıktır.

Clayon Aldefer adındaki yönetim uzmanı ise insan ihtiyaçlarını üç farklı kategoriye ayırmaktadır:

3.3.1. Varlık ihtiyaçları: Bunlar insanların doğuştan itibaren sahip oldukları ihtiyaçlardır. Yiyecek, içecek, barınma ihtiyaçları vs. bu konuda örnek gösterilebilir.

3.3.2. Sosyal ilişkiler ihtiyacı: İnsanlar, başka insanlarla bir arada olmak, duygu ve düşüncelerini onlarla paylaşmak isterler.

3.3.3. Gelişme ihtiyaçları: İnsanların kendilerini geliştirme ihtiyaçlarıdır. Başarı elde etme, tanınma, kabul edilme vs. bu tür ihtiyaçlara örnek gösterilebilir.

Aldefer’e göre varlık ihtiyaçları karşılandıktan sonra ikinci basamak ihtiyaçların, daha sonra da üçüncü basamak ihtiyaçların karşılanmasına çalışılır.

Buraya kadar özetlediğimiz motivasyon teorileri arasında çok yakın benzerlikler olduğunu söyleyebiliriz.

Motivasyon yönünden insan ihtiyaçlarını ele alan dört teori her ne kadar farklı isimler altında ele alınsa da ihtiyaçları birbirine benzer şekilde sınıflamaktadır. Her dört teori içerisinde de ihtiyaçların bir hiyerarşi takip ettiği ve bir tür ihtiyacın karşılanmasının ardından bir başka tür ihtiyacın ortaya çıktığı tespiti yapılmaktadır.

6. ÖDÜLLENDİRME BEKLENTİSİ VE ÖDÜL ADALETİ

4. ÖDÜLLENDİRME BEKLENTİSİ VE ÖDÜL ADALETİ
Motivasyon teorisine katkıda bulunan bir diğer yönetim uzmanı Victor H. Vroom’ dur. Vroom, 1964 yılında yayınlanan Çalışma ve Motivasyon (Work and Motivation) adlı eserinde motivasyonun çalışanların işle ilgili beklentilerine bağlı bulunduğunu belirtmişti. Vroom’a göre organizasyondaki çalışanların gösterecekleri çaba sonucunda elde edecekleri bir performans beklentisi bulunmaktadır. Bu performans, çalışanların performansları sonucunda elde edilecek sonuçlar hakkındaki beklentiler ile yakından ilişkilidir. Eğer, performans sonucu elde edilecek sonuç hakkında beklenti pozitif ise bu bireyleri daha fazla çalışmaya itecektir. Yani motive edici bir faktör olacaktır. Buna karşın, performans sonucu elde edilecek beklenti negatif ise bireyler daha fazla çalışma gayreti içerisine girmeyeceklerdir.
Vroom’ un motivasyon konusundaki yaklaşımının temeli ödüllendirme beklentisine dayalıdır. Birey göstereceği çabanın takdir edilmesi ve ödüllendirme beklentisi içerisindedir. Eğer organizasyonda takdir ve ödüllendirme ile ilgili ilkeler ve politikalar önceden belirlenmiş ise bu çalışanlar üzerinde motive edici etki gösterecektir.
Vroom’un beklentiler teorisi, daha sonra Lyman W Porter ve Edward E. Lawler tarafından daha farklı şekilde ele alınmış ve yorumlanmıştır. Bu iki yönetim uzmanı ödüllendirme beklentisi dışında “ödüllendirmenin adaletli olup olmayacağı beklentisi” nin de önem taşıdığını ifade etmişlerdir.

Örneğin, bir avukat organizasyonda kendisi ile aynı işi yapan ve aynı özelliklere sahip bir diğer avukat ile kendi ücretini karşılaştırır. Bu karşılaştırmayı, organizasyon dışında kendisi ile aynı işi yapan bir kurum avukatının aldığı ücrete bakarak da yapabilir. Eğer, kendi ücreti diğer avukatların aldığı ücretten daha düşük ise bu takdirde çalışma gayreti ve isteğinde bir azalma söz konusu olabilir. Özetle, insanlarda çalışma sonucu elde edeceği sonucun adaletli olması beklentisi söz konusudur.

Ödül adaleti konusunu ele alan yönetim uzmanlarından bir diğeri de John Stacy Adam’dir. Adam da, organizasyonda uygulanan ödüllendirme sisteminin adaletli olması gerektiğini vurgulamıştır. Adam’ın ödül adaleti konusunda geliştirdiği formül şu şekildedir:

Bir çalışanın üretimi (çıktı) = Başka bir çalışanın üretimi (çıktı)

Bir çalışanın emeği (girdi) = Başka bir çalışanın emeği (girdi)

Adam’a göre bir çalışanın emeği konusunda aldığı değer ile başka bir çalışanın aynı ölçüde koyduğu emeği karşısında aldığı değer birbirine eşit olmalıdır.
Adam’a göre eğer organizasyonda uygulanan ödüllendirme sistemi adil ise bu durumda kişilerden elde edilecek sonuç olumlu olacaktır. Kişiler ya aynı tempoda çalışmayı sürdüreceklerdir veyahut da daha yüksek performansla çalışacaklardır. Eğer organizasyonda uygulanan ödüllendirme sistemi adil değilse o zaman da işte tatminsizlik, verimlilik de azalma, düşük performans, işten ayrılmalar vs. söz konusu olacaktır.

5.EĞİTİMDE MOTİVASYONU ETKİLEYEN FAKTÖRLER


Eğitimde motivasyon Eggen & Kauchak’ın öğrenme odaklı sınıf modelinde şöyle açıklanmıştır   

· Öğretmen nitelikleri: Öğretmenin iyi bir model olması, coşkulu olması, sıcak ve empatik bir yaklaşım taşıması motivasyonu arttırır. 

· İklim değişkenleri: Sınıf ortamının düzenli ve sıcak olması, başarıya yönlendiren ve destekleyici bir atmosferde olması, çok şiddetli olmayan yarışma havasının bulunması motivasyonu arttırır. 

· Öğretim değişkenleri: Öğretimde konuya uygun bir giriş, eğitimin kişiselleştirilmiş olması, öğrencinin sürece dahil edilmesi ve geri bildirimin mümkün olması motivasyonu arttırır. 

Premack da özellikle eğitimde kullanılabilecek 2 ilke öne sürmüştür.  

· Kişi kendi kendine kalsa öncelikle yapmak isteyeceği ve yapmaktan zevk alacağı bir davranış vardır. 

· İkinci olarak yapmak isteyeceği bir davranış da vardır. Ancak öncelik daha zevkli ve çekici olandadır, diğeri listenin altında yer alır. 

· Ona göre de bu güdüler hiyerarşi içersindedir ve bir önceki davranış ikincisinin yapılması için “pekiştireç” olarak kullanılabilir. 

6.MOTİVASYONU BOZAN ETKENLER


Motivasyonu bozan etkenler, iç ve dış etkenler olarak iki başlık altında incelenebilir.
6.1. İç Etkenler


İç etkenler kişinin kendisi ile ilgili motivasyon engelleri olup, psikolojik ve karakteristik özellikteki etkenlerdir.

6.1.1 Çalışma İsteksizliği: Çalışma isteksizliği pek çok nedene bağlı olabilir. 


Bunları 

· Hedef tespiti yapmamak, 

· Plansız çalışmak, 

· Çalışılacak konuyu – dersi anlamamak,

· Çalışılacak yerin çok olması,

· Çalışmayı ertelemek,

Olarak sıralayabiliriz. 
6.1.2 Endişeye Kapılma: Herhangi bir konuda endişeye kapılmak kişinin, o konu ile ilgili panik yaşamasına ve doğru karar alamamasına sebep olur.
6.1.3 Kendine Güvensizlik: Kişinin kendine güvensizliği kendini tam olarak tanımamasından ve başarılı olacağına inanmamasından kaynaklanır. Bunun için;

· Öncelikle kendinizi her yönünüzle çok iyi tanıyın. 
· Performansınızı, yapabileceklerinizi tespit edin.

· Bilinçaltınıza daima yapabileceğinize, başarabileceğinize dair olumlu mesajlar gönderin.
6.1.4 Başaracağına İnanmama: Herhangi bir sınava girme ya da işe başlama döneminde bir kişiyi endişelendiren şey nedir? Herhangi bir konuda başarısız olmanın ilk şartı başarısız olunacağı inancıdır. Olumsuz düşünceler, isteksizlik ve kararsızlık yaratır. 


Nick adında bir demiryolu işçisinin öyküsü bu: Nick güçlü, sağlıklı bir demiryolu işçisi. Arkadaşlarıyla ilişkisi iyi ve işini iyi yapan güvenilir bir insan. Ne var ki, kötümser birisi, her şeyin kötüsünü bekler ve başına hep kötü şeylerin geleceğine inandırır kendisini.


Bir yaz günü tren işçileri, ustabaşının doğum günü nedeniyle bir saat önceden bırakırlar çalışmayı. Tamir için gelmiş olan bir soğutucu vagonunun içine girer Nick, yanlışlıkla içerden kapatır kapıyı, kendini soğutucu vagona kilitler. Diğer işçiler Nick’in kendilerinden önce çıktığını düşünürler. Nick kapıyı tekmeler, bağırır, ama kimse duymaz, duyanlar da bu tür seslerin sürekli geldiği bir ortamda çalıştıkları için kulak asmazlar bu gürültülere Nick burada donarak öleceğinden korkmaya başlar ve buna inandırır kendini. Eğer buradan çıkamazsam kaskatı donacağım diye düşünmeye başlar. İçeride yarısı yırtılmış bir karton kutunun içine girer, titremeye başlar. Eline geçirdiği bir kağıda karısına ve ailesine son düşüncelerini içeren bir mektup yazar: Çok soğuk, bedenim hissizleşmeye başladı. Bir uyusam! Bunlar benim son sözlerim olabilir.


Ertesi gün soğutucu vagonun kapısını açan işçiler, Nick’in donmuş bedenini bulurlar. Üzerinde yapılan otopsi, onun donarak öldüğünü göstermektedir. Fakat bu olayı olağanüstü yapan, soğutucu vagonun soğutma motorunun bozuk ve çalışmıyor olmasıdır. Vagonun içindeki ısı 18 derecedir ve vagonda bol hava vardır.


Nick kendini orada donarak öleceğine öylesine inandırmıştır ki bu inancı kendini gerçekleştiren bir kehanet olmuştur.

6.2. Dış Etkenler


Motivasyonu bozan dış etkenler; çevre, aile ve arkadaşlar gibi kişinin içerisinde yaşadığı çevre veya üyesi olduğu toplulukların sahip olduğu olumsuz şartlar veya düşüncelerdir. Ancak sonuç olarak unutulmaması gereken en önemli nokta şudur: Kişinin Önündeki En Büyük Engel KENDİSİDİR.

7. SONUÇ

Güdülenme davranışa enerji ve yön verir. Güdülenmeyi açıklamaya çalışan değişik girişimler vardır. Bunlardan dürtü (drive) kuramı, güdünün temelinde biyolojik gereksinmeler bulunduğunu ifade eder ve organizmanın bu hücre dengesini korumak için davranışa itildiğini savunur. Özendirici uyarıcı yaklaşım, güdülenmiş davranışı harekete geçiren uyarıcıya önem verir. Uyarılmanın optimal düzeyde bulunmasını amaçlayan kuram ise uyarılma düzeyinin önemli olduğunu savunur.


Bazı güdülenmiş davranışlar doğuştan gelir, bunlara içgüdüsel davranışlar adı verilir. İçgüdüsel davranışlar doğuştan geldiği için öğrenmenin etkisi altında değildir. Türe özgüdür ve belirli türden uyarıcı ortamında otomatik olarak ortaya çıkar.


Bilinçdışı güdülerin varlığını savunan psikologlar iki grupta toplanabilir:

Bilinçdışı güdülere önemli yer verenler, cinsiyet ve saldırganlıkla ilgili bütün arzularımızın toplumun baskısı altında bilinçdışına itildiğini ve buradan davranışlarımızı etkilediğini savunurlar.


Daha ılımlı olan psikologlar ise güdülerimizin büyük bir kısmının farkında olduğumuzu, ancak bir kısım güdülerin de bilinçdışında bulunduğunu kabul ederler.


Maslow insan güdülerini mertebeli bir yapı içinde görür. Bu mertebeli yapıda biyolojik gereksinmeler en temelde, bireysel psikolojik güdüler en tepede yer alır. Kendini gerçekleştirme, bu aşamalı yapının doruğunu oluşturur.


Bedenimizdeki homeostatik düzen açlık, susuzluk, hava ve ısıyla ilgili davranışlarımızın temelinde yatar ve sürekli bir denge sağlamayı amaçlar.


Optimal uyarılma düzeyi kuramı, temelinde açık seçik bir biyolojik gereksinme bulunmayan duyusal uyarılma güdüsünü en iyi açıklayabilen kuramdır. Uzun süre duyusal uyarımdan mahrum kalan insanlar, sıkılır, açık-seçik düşünme yeteneklerini yitirir ve halüsinasyonlar görmeye başlar.


Ödüller iç ve dış kaynaklı olarak ayrılabilir. İç kaynaklı ödüllendirmeye ek olarak dış kaynaklı ödül verilirse, ilk ödül değerini kaybeder. İnsana ait güdüler karmaşık süreçlerdir, toplumsal ve kültürel bir ortam içerisinde gelişerek öğrenme yaşantısının etkisi altında kalmışlardır. Bu sebeple, güdüler içinde oluştukları kültürle ilişkilidirler ve kültür içinde zamanla değişikliğe uğrarlar.

Yaptığımız şeylerden duyduğumuz pişmanlık zamanla yatışabilir, asıl teselli bulmayan yapmadığımız şeylerden duyduğumuz pişmanlıktır.


Sydney J. HARRIS














İlk seferde başaramadıysanız, ortalamanın üzerindesiniz demektir.





Önemli olan yere düşüp düşmemen değil, tekrar ayağa kalkıp kalkmamandır.


Doğan CÜCELOĞLU





Herhangi bir dışsal olgu size sıkıntı veriyorsa, çektiğiniz acı o şeyden değil, sizin ona verdiğiniz önemden kaynaklanıyordur.


Marcus AURELIUS








Motive olabilmek için kendinize güvenmelisiniz. Kendinize siz inanırsanız, başkaları da inanır.


George SHINN





Motivasyon, hayallerinizi gerçekleştirme yolunda eyleme geçmeniz için size ilham verir.


George SHINN
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