emoción y motivación– tem a 16



TEMA 16 – Manual Cap. 19 –


MOTIVACIÓN INTRÍNSECA. COMPETENCIA, AUTODETERMINACIÓN Y CONTROL.

· Para explicar por qué hacemos algunas cosas, los psicólogos han apelado al reconocimiento de necesidades psicológicas que activan formas de comportamiento no dirigidas a la satisfacción de necesidades específicas; estas necesidades psicológicas están al servicio de la autonomía, la competencia, el crecimiento y el desarrollo personal.

· La motivación intrínseca alude, por tanto, a la tendencia o necesidad innata, natural, de comprometer nuestros intereses, poner en práctica nuestras habilidades y superar retos y desafíos.

NECESIDAD DE COMPETENCIA.
· White contempló un nuevo enfoque motivacional al señalar tres importantes aspectos de la conducta motivada: 

· Su carácter activo, no pasivo o meramente reactivo.

· Su persistencia en el tiempo y relativa independencia de estímulos específicos vinculados a situaciones concretas.

· Su estrecha vinculación a necesidades adaptativas muy vitales en los organismos.

· Su propuesta se concreta en la motivación de efectancia: necesidad adaptativa vital para el ser humano que le lleva a actuar y poner a pruebas sus capacidades sobre el ambiente. La estructura sobre la que opera esta motivación es: la competencia resulta de todas las conductas que promueven una interacción efectiva con el ambiente. Además, White señala el sentimiento de eficacia o experiencia derivada de la puesta en práctica de esa forma de actuar sobre el ambiente.

· En el contexto de la motivación intrínseca, la necesidad de competencia conduce a las personas a buscar y superar retos adecuados según sus capacidades y el feedback recibido. Cuando más competentes nos percibimos para realizar una actividad, estaremos más intrínsecamente motivados para esa actividad. Esta predicción tiene dos condiciones necesarias: la actividad debe suponer un reto y la competencia percibida debe existir en un contexto que favorezca la autodeterminación.

CAUSACIÓN PERSONAL. NECESIDAD DE AUTODETERMINACIÓN.
· La experiencia de causación personal se refiere a la necesidad de autodeterminación, no tanto que la persona tenga necesidad de controlar el ambiente, sino necesidad de ser autodeterminado, de poder hacer elecciones. La autodeterminación se refiere a la experiencia de ser libre para iniciar comportamientos.

· Para ilustrar la distinción entre la presencia y ausencia de autodeterminación, DeCharms utilizó la metáfora de las personas “origen” o “peón”. Como origen, la conducta de la persona está en función de las elecciones personales, mientras que peón está en función de los controles externos.

· Deci y Ryan definen la autodeterminación como la capacidad para hacer elecciones y que estas determinen sus acciones. En su definición dejan claro que es, además, una necesidad.

EXPERIENCIA ÓPTIMA.
· La experiencia óptima o flujo se alcanza cuando todos los contenidos de la conciencia se encuentran en armonía entre sí y con las metas que definen el self de la persona, condiciones subjetivas denominadas placer, felicidad, satisfacción, disfrute.

la estructura del flujo.
· El antecedente principal o precondición de la experiencia de flujo es la confrontación con una situación de reto o desafío óptimo. La experiencia óptima requiere un equilibrio entre los desafíos percibidos en una situación determinada y las habilidades que la persona aporta a la misma.

· Las actividades que dan lugar a la experiencia óptima o flujo son aquellas que suponen una oportunidad para el desafío muy alta, en las condiciones en que la persona cree tener también un alto grado de habilidad para enfrentarse a tales situaciones:

· Si una vez alcanzada una meta no se aumenta el nivel de desafío, la combinación bajo nivel de reto y habilidad alta dará lugar a una experiencia de aburrimiento.

· Cuando, por el contrario, se eleva el nivel de desafío pero las habilidades son bajas para el nuevo nivel de exigencias, se producirá una experiencia de ansiedad.

· Si la actividad no genera ningún reto y, además, la persona carece de habilidades para esas actividades, la experiencia será de apatía.

· La actividad debe disponer de unas metas relativamente claras y proporcionar un feedback rápido y poco ambiguo sobre los resultados obtenidos. 

APROXIMACIÓN CONCEPTUAL A LA MOTIVACIÓN INTRÍNSECA.
· Deci y Ryan consideran que la motivación intrínseca asienta en las necesidades subyacentes en el individuo de competencia y autodeterminación. Inicia una variedad amplia de comportamientos y procesos psicológicos para los cuales las principales recompensas son las experiencias de competencia y autonomía.

· Como definición operacional tenemos que la motivación intrínseca se infiere de las actividades que una persona realiza en ausencia de cualquier tipo de recompensa, incentivo o control. 

EL COSTE OCULTO DE LA RECOMPENSA.
· La imposición de incentivos tiene un efecto perjudicial sobre la motivación intrínseca. Cuando los individuos reciben recompensas por trabajar en actividades por las que se muestran interesados, su motivación decrece. 

TEORÍA DE LA EVALUACIÓN COGNITIVA.
· La teoría de la evaluación cognitiva de Deci y Ryan está estructura considerando los factores sociales y ambientales que facilitan vs. disminuyen la motivación intrínseca. Según esta teoría, hay dos procesos por los que las recompensas afectan a la motivación intrínseca:

· Cambio en el locus de causalidad percibido (componente cognitivo). Cuando la conducta está motivada intrínsecamente, el locus de causalidad es interno, es decir, la gente percibe que la causa de una conducta son sus propias necesidades intrínsecas. Cuando reciben recompensas extrínsecas, su locus de causalidad percibido se convierte en externo y realizan la conducta sólo si creen que después vendrá una recompensa.

· El segundo proceso es el cambio en los sentimientos de competencia y autodeterminación (componente afectivo). Las recompensas que dan a entender al sujeto que es competente y que es él quien determina su propia conducta aumentan la motivación intrínseca. Las recompensas que les transmiten la sensación contraria la disminuyen.

acontecimientos, autodeterminación y motivación intrínseca.
· Las personas autodeterminadas se ven a sí mismas como iniciadoras de su propia conducta, seleccionan los resultados deseados y escogen una línea de actuación que les lleve a lograr esos resultados.

· Dos son las dimensiones clave que describen los acontecimientos y que permiten predecir su efecto sobre las variables con relevancia motivacional: autonomía vs. control del comportamiento; y percepción de competencia de las personas sobre sus actividades.

· Atendiendo a estas dimensiones, los acontecimientos pueden ser:

· Informacionales: permiten a la persona experimentar autodeterminación, que facilitan un locus interno de causalidad y aumentan su percepción de competencia.
· Controladores: dirigen el comportamiento, porque la persona percibe una relación instrumental entre los acontecimientos y su comportamiento.
· La recompensa puede tener dos diferentes significados, y los efectos de la recompensa sobre la motivación intrínseca dependerá de qué aspecto considere la persona como más saliente. Por un lado, las recompensas son el vehículo para controlar el comportamiento de las personas, y en la medida que este aspecto controlador de la recompensa es saliente, las recompensas minarán la motivación intrínseca.

· Por otro lado, las recompensas pueden también dar información o feedback que afirme o apoye la competencia de las personas, y en la medida en que este aspecto informacional de la recompensa es más saliente, las recompensas mantendrán o aumentarán la motivación intrínseca.

orientación de causalidad.
· Que los acontecimientos sean percibidos como informacionales o controladores no depende sólo de las características de estos acontecimientos ambientales, sino que, además, se deben contemplar aspectos relacionados con la persona que actúa.

· Las orientaciones de causalidad identificadas por D. y R. que mejor transmiten la idea de que éstas son orientaciones hacia la iniciación y regulación del comportamiento son:

· Orientación hacia la autonomía: supone en la persona un alto grado de elección respecto a la iniciación y regulación del propio comportamiento. Cuando se da la orientación hacia la autonomía, las personas buscan oportunidades para poder hacer elecciones (locus de causalidad interno).
· Orientación hacia el control: supone que el comportamiento está siendo organizado por algún tipo de control, bien el control esté en el ambiente o en la persona. Las personas desde la orientación hacia el control buscan, seleccionan e interpretan los acontecimientos como controladores. Cuando las personas tienen una orientación hacia el control, recompensas extrínsecas juegan un papel determinante en su comportamiento.
· Orientación impersonal: supone que las personas experimentan su comportamiento como más allá de cualquier posibilidad de control Las personas se ven a sí mimas como incompetentes e incapaces de manejar las situaciones.
efecto de las recompensas externas en la motivación intrínseca.
· La predicción general es que el feedback o la retroalimentación positiva aumentará la motivación intrínseca. Este efecto se debe a que los incentivos verbales son generalmente inesperados y aumentan los sentimientos de competencia.

· Las recompensas tangibles son utilizadas con frecuencia en diferentes contextos para incitar a que las personas realicemos actividades que de cualquier otra manera no haríamos. En definitiva, sirven para ejercer una forma de control sobre el comportamiento. Utilizados los incentivos de esta manera, promueven la percepción de un locus externo de causalidad y, por tanto, desde la teoría de la evaluación cognitiva se predice que estos incentivos disminuirán la motivación intrínseca.

· Las recompensas tangibles no esperadas y las no contingentes con la tarea no tienen efecto sobre la motivación intrínseca; mientras que el tipo de contingencia que requiere participación en la actividad sí tiene un efecto de disminución de la motivación intrínseca. Así, las recompensas que son contingentes con la participación, contingentes con la finalización y contingentes con la ejecución, todas tienen un efecto de disminución de la motivación intrínseca.

¿LAS RECOMPENSAS SIEMPRE PERJUDICAN LA MOTIVACIÓN INTRÍNSECA?
· Hay que tener en cuenta dos aspectos fundamentales de las recompensas: el estilo interpersonal con que son administradas y el valor de indicio de las recompensas. 

estilo interpersonal con el que se administra la recompensa.
· Las recompensas que no disminuyen la motivación intrínseca son verbales, inesperadas y no contingentes con la tarea, y, además, lo que tienen de común estos tipos de recompensa es que no son ofrecidas para motivar la ejecución de la actividad antes de que ésta comience. La característica que hace que las recompensas no tengan un efecto negativo es que éstas sean no controladoras, es decir, que no sean salientes e intenten motivar el comportamiento.

· Aunque las recompensas contingentes generalmente tienden a disminuir la motivación intrínseca, es posible dar recompensas tangibles en unas condiciones que no lo hagan, a saber: un contexto interpersonal que no sea controlador, es decir, que apoye la autonomía y la percepción de competencia. 

valor de indicio de la recompensa.
· A veces, una persona utiliza criterios extrínsecos o socialmente definidos para evaluar su grado de competencia en tareas que lleva a cabo. Desde esta perspectiva, los factores extrínsecos que definen el propio rendimiento como eficaz deberán facilitar el interés extrínseco. Puede esperarse que las recompensas funcionen de esta forma cuando su obtención sea función del éxito del individuo en la actividad. Esta circunstancia ha sido definida con el concepto de valor de indicio.

· Una recompensa tiene valor de indicio, cuando la persona que la recibe percibe un grado de competencia en la tarea. El valor de indicio de una recompensa puede aumentarse cuando ésta se hace contingente con el grado de éxito de la persona en la tarea, más que con la simple realización de la misma.

· El valor de indicio parece que enfatiza los aspectos informacionales de la recompensa contingente con la ejecución y atenúa los aspectos controladores que ésta pudiera tener.

· En resumen, las recompensas tangibles pueden tener un efecto positivo sobre la motivación intrínseca si la persona que las administra es muy cuidadosa en minimizar sus aspectos controladores. Procurando que la recompensa sea no saliente y esto puede ser posible si las recompensas son administradas utilizando un estilo interpersonal que apoye la autonomía y haciendo ver a la persona que recibe la recompensa que ésta es un indicio de su competencia en la realización de la tarea. Las recompensas pueden tener un efecto positivo sobre la motivación intrínseca siempre y cuando sean no salientes, no evaluativas y no ejerzan presión sobre el que las recibe. 

efecto de las recompensas en el tiempo.
· El proceso motivacional se inicia en diferentes momentos en el curso de la participación del individuo en la tarea. Es esencial separar los efectos de una recompensa ofrecida de los de una obtenida.

· El ofrecimiento de una recompensa contingente con la ejecución puede hacer que los individuos se aproximen a las tareas de forma diferentes, procurando realizar bien la tarea y demostrar su competencia.

· El ofrecimiento de una recompensa contingente con la ejecución significa que el sujeto será evaluado por su tarea y también que el sujeto recibirá algún tipo de feedback sobre la ejecución de la misma. Sin embargo, la evaluación real y el feedback sobre los resultados aparecen más tarde en el proceso. Dicho ofrecimiento hace que la posibilidad de conseguir competencia sea saliente, mientras que la recepción de la recompensa simboliza la competencia obtenida.

· El modelo propuesto por Harackiewicz y Sansone identifica tres propiedades de las recompensas contingentes con la ejecución: evaluación de amenaza, feedback de competencia y valor de indicio simbólico. La evaluación de amenaza y el valor de indicio pueden tener influencia sobre cómo los individuos abordan y experimentan la actividad durante la ejecución de la tarea y el feedback de competencia y el valor de indicio pueden influir en cómo el individuo percibe y reacciona al nivel de ejecución alcanzado cuando la tarea está terminada.

· Por tanto, pueden identificarse tres etapas en el proceso de la recompensa:

· Antes del comienzo de la tarea, cuando se promete una recompensa contingente a la calidad de la ejecución (recompensa ofrecida).

· Durante la ejecución de la tarea (periodo de ejecución).

· En la terminación de la tarea, cuando los sujetos reciben feedback y saben si han ganado la recompensa (recompensa sobre el resultado).

DE LAS RECOMPENSAS A LAS METAS.
· Diversos investigadores prefieren abordar la motivación intrínseca desde planteamientos cognitivistas y hablar de metas en lugar de recompensas.

· Hablar de metas permite hacer referencia a los acontecimientos internos o representaciones mentales, considerar a la persona como procesador de información simbólica y  constructor de significados.

· La posición teórica que aborda la motivación intrínseca desde esta perspectiva, parte de establecer una diferencia conceptual que alude a dos significados diferentes de la motivación intrínseca:

· El significado estructural se refiere a la relación entre la actividad y su meta. Desde este punto de vista, la motivación intrínseca existe si la actividad es percibida como un fin en sí misma.

· El significado sustantivo se refiere al tipo de meta que la actividad presumiblemente obtendrá; es decir, a la necesidad específica satisfecha por la meta. Autodeterminación, competencia y control son ejemplos de metas que han sido consideradas típicamente como que satisfacen la motivación intrínseca.

· El análisis estructural de la motivación intrínseca parte de la asunción de que nuestras metas y actividades o comportamientos están mentalmente representadas como estructuras distintas de conocimiento; por tanto, asume que aunque las actividades están generalmente asociadas con las metas, pueden ser representadas sin referencia explícita a la meta particular a la que sirven. Como estructuras de conocimiento, estas representaciones siguen los principios de activación, cambio y organización.

· Necesidades, metas y los medios están organizados cognitivamente en una estructura jerárquica: una necesidad general a cuyo servicio están unas pocas metas abstractas, las cuales a su vez están servidas por un número mayor de actividades concretas o medios.
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