Janne Stenehjem

19.04.2004

Mestringsmotivasjon og prestasjonsangst (McClelland og Atkinson).
Essensen i teorien om mestringsmotivasjon og prestasjonsangst er at for oppgaver med 50 % sannsynlighet for suksess, aktiviseres begge disse tilstandene/følelsene maksimalt. Det avgjørende er hvordan personen selv vurderer sine muligheter for å mestre en oppgave. Det er altså den subjektive vurderingen som er utslagsgivende, og ikke hva sannsynligheten for mestring objektivt sett vil være. Det er viktig å understreke at dette er ubevisste, automatiske prosesser. Vi vurderer fortløpende hvordan vi tror resultatet av en oppgave vil bli. 

Konklusjonen er at for oppgaver med 50 % sannsynlighet for suksess, blir mange veldig motiverte, mens veldig mange får så høy prestasjonsangst at det skal mye til for å motivere de. 

I praksis viser dette seg i to typer av arbeidstakere: 

a) De som stadig søker nye utfordringer, videreutdanner seg, skifter jobb etc.

b) De som blir i samme stilling i en årrekke, tilbringer hele sitt yrkesaktive liv i samme bedrift og får gullklokke etter 25 år.

I undersøkelser er et ringspilleksperiment mye brukt: Forsøkspersonene skal kaste på ringspill. De kan velge mellom å stå så nærme at det er umulig å bomme, middels langt fra og så langt fra at det er ingen som forventer at noen vil treffe. De med sterkt mestringsmotiv velger middels avstand, mens de med sterk prestasjonsangst velger å stå veldig nærme eller langt unna. (De som stiller seg lengst unna gjør det gjerne for å virke litt ”tøffe” samtidig som ingen forventer at de skal treffe.)

Alle har begge motivene i seg. Hos de fleste er det ene motivet vesentlig sterkere enn det andre. Men, hos noen er begge motivene sterke og hos enkelte er begge motivene svake. Anslagsvis kan vi si at 5-10 % av befolkningen verken føler mestringsmotivasjon eller prestasjonsangst. Det spiller ingen rolle hva slags arbeidsoppgaver de har eller får, de vil ingenting, tar ingen initiativ, lurer seg unna og gjør minst mulig. Slike mennesker trenger tett oppfølging, korte tidsfrister, gjerne akkordlønn, klare instruksjoner, tydelige forventninger etc. Hva som motiverer de må etterspørres f.eks. i medarbeidersamtaler. De som både har sterk mestringsmotivasjon og sterk prestasjonsangst søker utfordringer og jobber vettet av seg for å være sikre på å lykkes. De leverer 140 % kvalitet, men risikerer å bli utbrent. Som leder må du sørge for at de tar seg nok ferie og ikke har for lange arbeidsdager. Særlig kvinner, men også noen menn er å finne i denne gruppen.

Anvendelse av teorien:

a) Folk er fullstendig forskjellige i forhold til hva slags arbeidsoppgaver og hvor mye ansvar de motiveres av å ha. Ikke alle er som deg!

b) Noen motiveres av utfordringer, nye oppgaver, ansvar etc.

c) Noen motiveres av å vite hva de skal gjøre, hvordan og følelsen av at det kan de godt.

d) Noen må følges tett opp hele tiden og blir aldri selvgående. Du kan like gjerne innse det med en gang. Eneste muligheten for selvstendighet er resultatlønn.

e) Noen er så selvgående at din viktigste oppgave er å sørge for at de ikke blir utbrent og at de ikke slutter, for de er som regel veldig lønnsomme.

f) For å finne ut hvordan folks motivasjonelle legning er, må du rett og slett spørre i medarbeidersamtalen: Hva de syns om oppgavene de har i dag, om de ønsker seg noe annet etc. Forsøk å gjøre deg noen observasjoner i forkant. Gjør det klart at det viktigste for deg er at folk er motivert slik at ikke folk tror de må si at de ønsker utfordringer og ansvar for at du skal betrakte dem som gode medarbeidere. De som trives lenge i samme stilling er gull verdt. Det er ikke plass til alle oppover i systemet.

NB! Teorien er ikke fullstendig og presist gjengitt, men godt nok til å anvendes og refereres.
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