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Resumen

Esta ponencia presenta una parte de los resultados teoricos de mi investigacion doctoral
en curso que lleva por titulo: “Contexto Motivacional asociado a productividad
cientifica, compromiso laboral y bienestar laboral en investigadores universitarios.
Andlisis de relaciones”, que se realiza dentro del programa de doctorado en Gestion
Estratégica del Consorcio de Universidades Peruanas, actualmente liderado por la
Pontificia Universidad Catolica del Peru. Del modelo tedrico propuesto para ese
estudio, que consta de seis variables, se toma para esta presentacion las variables
motivacion y productividad cientifica, por los impactos que generan en el mejoramiento
de la calidad y cantidad de la productividad cientifica, en el bienestar de los
investigadores y en el desempefio de universidades y centros de educacion superior. Se
presenta los principales aportes de articulos cientificos que han examinado estas
variables, destacando hallazgos y estrategias sugeridas para mejorar el rendimiento y
bienestar de los investigadores. La pregunta que guia este trabajo, es la siguiente: ;hay
suficiente evidencia cientifica que muestre que la motivacion influye positivamente en
la productividad cientifica? Se observa que el concepto de motivacion que trae la Teoria
de la Autodeterminacion (TAD), predomina en los articulos analizados. Los articulos
traen los conceptos de productividad de la investigacion como numero de articulos
publicados en revistas indexadas, y el concepto de producciéon académica
multiproducto, donde la productividad de la investigacion, es uno de los productos. El

documento contiene la introduccion, método, resultados, estrategias y conclusiones.
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Introduccion

La productividad académica de un docente universitario, es multiproducto
(Garcia-Cepero, 2010). Estd asociada con las funciones que desempeia en docencia,
investigacion, relacion con la sociedad y gestion. Mas, cuando la productividad refiere a
los resultados de investigacion, uno de los puntos dedebate académico, se centra en
torno a lo que se entiende por productividad cientifica. Varios estudiostraen el concepto
de productividad cientifica desde el enfoque de la medicién y de la calidad de las
publicaciones. Son conceptos relacionados con excelencia de la investigaciony calidad
de las revistas con factor de impacto.Asi, la productividad cientifica refiere al numero
de articulos publicados en revistas con factor de impacto o inventos de un investigador
en un periodo de tiempo (Garcia-Cepero, 2010). Larivieri y Costas (2016) afirman que
la productividad aplica al investigador, por tanto, en la medicion,se considera
losarticulos publicados en revistas con factor de impacto. Peng y Cao (2019) traen el
concepto de productividad de la investigacion entendida como los articulos publicados
en revistas internacionales y nacionales de élite.

Garcia-Cepero (2010) afirma que alconsiderar solo un tipo de producto
(articulos) de la amplia produccion académica de un docente universitario, se sesga la
medicion y pone en desventaja a disciplinas cuyas logicas de produccion y difusion del
conocimiento, no se rigen unicamente por ese indicador.Otros conceptos refieren a la
naturaleza multiproducto de la productividad académica de un docente universitario.
Con esto se quiere decir que, la medicion de la productividad académica, incluye
ademas de los articulos, otros productos académicos.Asi, Acevedo et al.
(2016)proponen incluir en la medicién, los siguientes productos: articulos revisados por
pares, libros, capitulos de libros, nimero de patentes, ponencias, poOster, asesoria a
tesistas de maestria y doctorado.

Hay estudios que examinan la productividad de la investigacion por disciplinas.
Este tipo de estudios, asocia productividad de la investigacién con un mayor o menor
desarrollo econdmico alcanzado por paises y regiones. Asi, segun Jeff et al. (2020) los
paises con una alta productividad relativa en ciencias basicas (por ejemplo: fisica,
quimica) alcanzan mayor desarrollo que los paises con productividad relativa mas alta
en ciencias aplicadas como medicina y farmacia. Varios estudiosproponen incluir otras
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esta variable.Por ejemplo,Henry et al. (2020) proponen el uso deotros indicadores que
se correlacionan con la productividad cientifica:indicadores demograficos (edad,
experiencia previa, estado civil, género, y nivel de calificacion del personal académico);
variables ambientales (cultura de investigacion, carga de trabajo, asistencia a
investigadores y financiacion de la investigacion; y, variables conductuales (motivacion,
incentivos, promocion y reconocimiento).

Una variable que es central en los estudios del comportamiento humano, es la
motivacion. Esta variablese puede teorizar de distintas formas. Para este trabajo se
utiliza el concepto de motivacion en el lugar de trabajo que trae la Teoria de la
Autodeterminacioén (TAD) (una macro-teoria de la motivacion humana). La motivacién
se define como la ‘energia’ que mueve a un individuo a realizar actividades (Olafsen,
2018; Ryan y Deci, 2017)). Un breve recorrido de la evolucion de estudios sobre
motivacion, permite afirmar, que las preocupaciones tedricas sobre motivacion, segin
Slemp et al. (2020) datan de la ‘administracion cientifica’ de Taylor (1911). Segun esta
teoria, la motivacion se asocia con practicas de control del supervisor al empleado. Mas
tarde, la literatura asocia tipos motivacion con estilos de liderazgo. Asi, el liderazgo
autocratico basadoen el control y en la perspectiva del lider, genera ‘motivaciones
fugaces’, que perduran mientras hay un supervisor controlando; y, el liderazgo
democratico basado en la perspectiva del empleado, genera conductas motivacionales
mas sostenidas, que persisten incluso en ausencia del supervisor.

El estudio de la motivacion laboral intrinseca y extrinseca que realiza la TAD, se
basa en esos estudios previos (Slemp et al., 2021; Ryan y Deci, 2017).Ryan y Deci
(2017) afirman quelas organizaciones modernas (publicas y privadas) estdn innovando
sus modelos de gestion de personal, de estilos de gestion basados en el control y en la
perspectiva del lider, basados en incentivos extrinsecosa estilos de gestion de personal
basados en incentivos intrinsecos, con resultados satisfactorios en términos de bienestar
laboral, compromiso laboral, disminuciéon de las intenciones de rotacion y mayor
rendimiento.

La TAD estudia la motivacion en el lugar de trabajo asociada con varias
variables, de las cuales, destaca la variable contextos motivacionales. Asi, por ejemplo,
examinar como influyen los contextos motivacionales (de apoyo o de control) en la
motivacion, en el bienestar y en el rendimiento de los empleados(Vansteenkiste et al.,
2020); comprender como los contextos motivacionales apoyan o frustran la prosperidad
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relacion (Ryan y Deci, 2017; Vansteenkiste et al., 2020); examinar cémo los contextos
motivacionales y las diferencias individuales dan lugar a diferentes tipos de motivacion,
y como esos diferentes tipos de motivacion influyen en la productividad, en el
compromiso laboral, en la intencion de rotacion, por citar unas cuantas relaciones (Deci
et al., 2017; Olafsen, 2018).

La motivacion es multidimensional (Olafsen, 2018; Rigby y Ryan, 2018. Por
tanto, su estudio comprende calidad y cantidad, lo que implica, investigar los tipos de
motivacion: autdbnoma y controlada(intrinseca y extrinseca). La motivacion autdbnoma
comprende la motivacion intrinseca y los tipos de motivacion extrinseca que han sido
identificados e integrados bajo contextos motivacionales de apoyo a la autonomia del
empleado (Deci y Ryan, 2008; Ryan y Deci, 2017). Es un tipo de motivacion que apoya
y potencia en los empleados, acciones y comportamientos volitivos y de libre eleccion
(Olafsen, 2018), por lo que, segin la TAD, formas de motivacion mas autonomas se
asocian de manera positiva con bienestar, compromiso laboral, disminucion de la
intencion de rotacion y aumento del rendimiento (Deci y Ryan, 2017; Kusurkar et al.,
2013).

La motivacion controlada es el tipo de motivacion que aun predomina en los
modelos de gestion de personal de organizacones publicas y privadas. Esta asociada con
motivadores e incentivos de control externo (por ejemplo: recompensas contingentes,
expresiones de poder, salarios, rendicion de cuentas y otras dotaciones) con efectos
indirectos negativos en el rendimiento, compromiso laboral y bienestar laboral (Deci y
Ryan, 2017; Rigby y Ryan, 2018). Un tercer tipo de motivacion es la amotivacion, que
se asocia con bienestar y rendimiento deficientes (Rigby y Ryan, 2018). Deci et al.
(2017) definen a la motivacion intrinseca como auténoma y a la motivacion extrinseca
le asocian con comportamientos instrumentales.

La TAD distingue cuatro tipos de motivacion extrinseca, entendidos como
diferentes calidades de motivacion: tipos de motivacion de menor calidad y tipos de
motivacion de mayor calidad. Entre los tipos de motivacion de menor calidad, estdn la
regulacion externa y la regulacion introyectada. Estos dos tipos de motivacion, se basan
en recompensas extrinsecas (por ejemplo, dinero, esfuerzo verbal), lo que segin la
TAD, en el corto plazo, pueden tener consecuencias positivas sobre el rendimiento de
los empleados y en el bienestar laboral; sin embargo, a largo plazo, las consecuencias
pueden resultar en decrementos del rendimiento, pérdida de bienestar y menos
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2018). Los tipos de motivacion mas autonoma,son la regulacion identificada yla
regulacion integrada, cuyas consecuencias son mayor rendimiento y compromiso de los
empleados con los objetivos organizacionales, mejora el bienestar laboral y disminuyen
las enfermedades por agotamiento y estrés (Olafsen, 2018; Rigby y Ryan, 2018)

Rigby y Ryan (2018) integran los tipos de motivacion en lo que denominan el
‘Continuo de la Calidad de Motivacion’, que comprende: desmotivacion, presion
externa, presion interna, valor personal y la motivacion intrinseca. Diferentes contextos
motivacionales promueven diferentes tipos de motivacion. Asi por ejemplo, Ryan y
Deci (2000) afirman que si bien los seres humanos poseen motivaciones intrinsecas,
este tipo de motivacion, solo se expresa en condiciones ambientales especificas que
“provocan, sostienen y mejoran la motivacion intrinseca”. (p.57) Ryan y Deci (2017)
caracterizan estos contextos, destacando que son: apoyo a la autonomia, apoyo a la

efectividad y apoyo relacional.

METODO

A partir de la pregunta;hay suficiente evidencia cientifica que muestre que la
motivacion influye positivamente en la productividad cientifica?, la busqueda de
articulos cientificos se realiza en las siguientes bases de datos: Scopus, WoS, Eric (solo
articulos revisados por pares) y Google Académico, empleando los siguientes
operadores boleanos en inglés: Motivation AND Scientific Productivity.Una segunda
busqueda amplia las palabras clave combinando operadores boleanos a conveniencia
AND y OR para: “Researcher”, “Researchers”, “Productivity”, ‘“Performance”,
“Motivation”, “Intrinsic Motivation”, “Extrinsic Motivation” y “Motivational Factors”.
En ambos casos, la bisqueda se realiza en titulo, resumen y palabras clave. Se obtiene
mas resultados con el siguiente algoritmo: Researchers AND Motivation AND
Productivity.Para la seleccion de articulos se considera los siguientes criterios de
inclusion:ser estudios empiricos con investigadores universitarios como poblacién de
estudio; ser estudios cuantitativos o cualitativos que refieren a motivacion, factores
motivacionalesy productividad cientifica (productividad de la investigacion); ser
articulos completos y estar publicados en inglés o en espanoldentro del periodo 2015

hasta primer semestre de 2021.

RESULTADOS



Albert et al.(2016) examinan los determinantes de la satisfaccion laboral de
investigadores y su impacto en la productividad cientifica, considerando diferencias
entre cohortes de doctores graduados.Encuentran que los determinantes de la
productividad son el marco institucional, la preferencia por los articulos de revistas
sobre los libros,esto, porque los articulos son parte del sistema de incentivos para
publicar. Afirman que a pesar de la evidencia de que la motivacion intrinseca se asocia
positivamente con la productividad cientifica, en la practica, las instituciones de
educacion superior disefian incentivos de motivacion extrinseca para mejorar la
productividad de la investigacion. Horodnic y Zait (2015) examinan la relacion entre
productividad de la investigacién y la motivacion intrinseca y extrinseca. Encuentran
que la motivacion intrinseca se correlaciona positivamente con la productividad de la
investigacion; la motivacion extrinseca se correlaciona negativamente con la
productividad de la investigacion. Afirman que la correlacion negativa en una economia
en transicion, se debe a que los académicos motivados extrinsecamente encuentran
mejores oportunidades para alcanzar sus metas fuera del sistema universitario. También
encuentran que los académicos con rango académico mas alto, son mas productivos que
los académicos junior, y que académicos con doctorado son los que mas publican.
Becker et al. (2018) presentan un modelo, segun el cual, el compromiso con las
profesiones influye en la productividad cientifica a través de un efecto positivo en la
motivacion intrinseca y un efecto negativo en la motivacion extrinseca. Encuentran que
la relacidon positiva entre compromiso con la profesion y la motivacion intrinseca, da
lugar a objetivos de investigacion mas exigentes, a un mayor compromiso con €sos
objetivos, a dedicar mds horas a la investigacion y a una mayor productividad
investigadora. Bak y Kim (2019) examinan la influencia de los incentivos para las
publicaciones no solo en el desempefio de la investigacion, sino también en la
distribucion del desempenio de la investigacion. Encuentran que en un sistema de
incentivos cuidadosamente disefiado, las instituciones de educacidon superior pueden
reducir la desigualdad en el desempeno de la investigacion, a la vez que mejora y
aumenta el desempefio organizacional. Los investigadores de menor rango mejoran el
rendimiento de sus publicaciones; mientras que investigadores de mayor rango, tienen
la oportunidad para mejorar la calidad de sus publicaciones. Kuzhabekova y Ruby
(2018) analizan la respuesta de los investigadores a las politicas institucionales de
procedencia de los investigadores. Concluyen que un requisito de publicacién vinculado
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sistemas de apoyo y si las universidades tienen control del proceso de promocion.
Landicho (2020) argumenta que a medida que los docentes asumen actividades de
investigacion, estudiar sus actitudes, motivaciones y desafios de investigacion, ayuda a
las direcciones universitarias a disefiar un sistema de incentivos basado en las
diferencias y expectativas de los investigadores. Ichasan et al. (2018) identifican
actitudes, obstaculos y facilitadores de la participacion de docentes en investigacion
sobre atencion primaria. Ecuentran que la mayoria de los investigadores participantes
estan de acuerdo con las politicas institucionales que priorizan la investigacion, aunque
las barreras para la investigacion le tornan una politica débil: financiacion,
infraestructura en investigacion, burocracia de la investigacion, los procesos
administrativos y limitaciones de tiempo. Encuentran también que los participantes
consideran que la motivacion personal es un factor muy importante para aumentar las
actividades de investigacion. Alrahlah (2016) examina el vinculo entre motivacion de
profesores y su autoeficacia en la investigacion; ademads, se propone identificar factores
que pueden contribuir a la necesidad de hacer investigacion. Reporta como hallazgos
que las necesidades de los profesores, incluyen una buena remuneracion, instalaciones
adecuadas para investigacion, financiacion y apoyo. Destaca que los investigadores
muestran una actitude positiva hacia la investigacion, porque, les beneficia
positivamente en un mayor acceso al conocimiento; ademas, mejorar la productividad,
significa para ellos, mejorar su estatus dentro de la comunidad académica global. Fursov
et al. (2016) examinan los determinantes de la actividad de publicacion entre doctores
empleados en el sector académico. Sus hallazgos demuestran que la calidad del capital
cientifico medida a través de la diversidad de la experiencia investigadora, tiene un
impacto mas fuerte en la productividad de la investigacidon que otras variables
demograficas del grupo de investigadores. Encuentran también que los estimulos
econémicos directos y la productividad real delos investigadores muestran una
correlacion débil.Nguyen et al. (2016) exploran las posibilidades, obstaculos y
motivaciones para el compromiso con la investigaciéon. Encuentran cuatro factores
institucionales que obstaculizan el compromiso de los académicos con la investigacion:
el apoyo financiero, la carga docente, la colaboracidon en la investigaciony la politica y
practica de investigacion. Singh y Kumar (2019) exploran el papel de los correlatos de
obsolescencia profesional. Encuentran que la obsolescencia debida a factores
organizacionales y personales se correlaciona significativa y positivamente con la

desmotivacion y la resistencia al cambio; y negativamente con el compromiso laboral,



clima organizacional, politicas y practicas de gestion de recursos humanos, la
motivacion intrinseca y la autoestima. Kumar et al. (2020) afirman que el cierre total o
parcial por la pandemia de COVID-19, afectd el bienestar y productividad de los
investigadores, generando estrés y ansiedad. Ejermo et al. (2019) analizan los efectos de
la movilidad interuniversitaria en la productividad de los investigadores. Encuentran
que la movilidad genera un aumento sostenido en la productividad y en las citas,
cuando mejoran las oportunidades de investigacion. Este fenomeno se produce entre las
personas que se trasladan de un lugar a otro. Por disciplinas, este efecto positivo esta
presente en medicina, ciencias naturales, ingenieria y tecnologia. Kim y Bak (2020)
examinan el efecto de desplazamiento de la motivacion por incentivos. Encuentran que
a medida que las universidades aumentan los incentivos financieros para mejorar el
desempetio de la investigacion, los académicos que perciben ese incentivo como apoyo,
publican mas articulos en revistas con factor de impacto mayor que 1; mientras, que la
cantidad y calidad del desempefio de quienes perciben el incentivo como controlador,
no se asocian significativamente con los incentivos. Carli et al. (2018) examinan el
efecto de las caracteristicas individuales y contextuales y su interaccion en la busqueda
de la excelencia en investigacion. Encuentran que los entornos orientados a la
investigacion favorecen la excelencia investigadora; ademas, un contexto orientado a la
investigacion mejora el historial de publicaciones de los académicos sin publicaciones y
reduce ligeramente las publicaciones de los académicos destacados. Reyes et al. (2018)
evaltan la influencia que tienen los cientificos estrella en la productividad y el impacto
de docentes jovenes. Los resultados confirman que los cientificos destacados, juegan un
rol central en el desarrollo de un sistema cientifico, por la cantidad de publicaciones.
Afirman que los investigadores jovenes que ingresan al sistema apoyados por
investigadores  destacados, pueden convertirse también en investigadores
destacados.Durand-Billalobos (2017) analiza los factores asociados con el desempefio
de los grupos de investigacion. Encuentra que la interrelacion entre procesos intrinsecos
y extrinsecos incide en las dindmicas de operacion de grupos de investigacion.Peng y
Gao (2019) examinan los perfiles de la motivacion para la investigacion en académicos
profesores de inglés. Controlando los factores demograficos, encuentran que la
regulacion externa y la regulacion identificada, se asocian negativamente con la
publicacion en revistas indexadas, y que la motivacion intrinseca tiene relacion positiva

con la produccion de articulos.



ESTRATEGIAS

Diferentes estrategias utilizan las universidades y otras instituciones de
educacion superior, para motivar a los investigadores a mejorar en calidad y cantidad su
produccion académica, y especificamente su productividad de la investigacion. Los
estudios revisados para esta presentacion, traen varias propuestas de estrategias. Asi,
Albert et al. (2016) proponen que autonomia, recursos y tiempo para investigacion,son
incentivos ideales para académicos parcialmente orientados a la investigacion y son
ideales para aumentar la productividad y calidad de la investigacion de investigadores
mas motivados intrinsecamente.Afirman que en universidades y empresas de [+D, en
las que la investigacion es una dimension central de su gestion, se debe tener en cuenta
el compromiso con la profesion y la motivacion intrinseca cuandose selecciona personal
académico, lo que contribuiria segiin afirman, a afianzar el éxito y la reputacion de la
organizacion. Ademas, proponenun sistema de incentivos basados en la motivacion
personal. Becker et al. (2015) afirman queun sistema de incentivos que reduzca la
desigualdad en el desempefio de la investigacion, genera menos competencia entre
investigadores ymotiva a cientificos menos productivos a avanzar en su capacidad y
rendimiento de la investigacion. Bak y Kim (2019) afirman que los sistemas de
incentivos universales, aumentan la desigualdad de los investigadores, por el efecto
acumulativo de los investigadores con mayor experiencia. Lo sefialado por estos
autores, es central para reconocer que los investigadores tienen diferentes tipos de
motivacion y diferentes recursos, por tanto, el sistema de motivaciones debe adaptarse a
las motivaciones y recursos de los investigadores. Ademas, confirman que hay centros
de educacion superior cuyas politicas de apoyo a la investigacion y publicacion de
resultados, es baja, comparada con el apoyo a la docencia. Como mejorar el rendimiento
en investigacion sin sacrificar la calidad de la docencia, es tarea estratégica de esos
centros.

Kuzhabekova y Ruby (2018) abordan de manera implicita el concepto de
autonomia, cuando proponen que las universidades deben tener el control de sus
procesos de promocidn, fijacion de salarios, sistemas de incentivos basados en becas
para investigacion distribuidas en base a desempefio, procurando equilibrio entre
docencia e investigacion. Landicho (2020) afirma que las recompensas e incentivos son
centrales para motivar a realizar investigacion, porque, las motivaciones intrinsecas son
oportunidades para generar nuevos conocimientos y para mejorar la profesion de

investigador. Ichsan et al. (2018) instan a las universidades a promover la creacion de



premios locales, reconocer de maneraformal el esfuerzo investigativo, mejorar
larelacion con las empresas y comunidades locales,financiar y apoyar las actividades de
investigacion. Alrahlah (2016) sugiere que para mejorar la productividad de la
investigacion y mejorar la calidad de la motivacidn, las universidades deben eliminar las
barreras para la investigacion y capacitar a investigadores. Fursov et al. (2016)
recomiendan a las universidades y a instituciones de investigacion que desean mejorar
sus indicadores de desempefio, brindar a los investigadores mas jovenes oportunidades
de crecimiento profesional, incluyendo estrategias de cooperacion global, para ello,
sugieren que previamente, se debe conocer los factores que influyen en la productividad
individual. Nguyen et al. (2016) recomiendan que la politica de apoyo a la investigacion
debe estar elaborada sobre la base de la consideracion basica de la cultura, el contexto y
las caracteristicas de cada universidad. Ademas, recomiendan analizar el papel que
desempefia la carga docenteen la disminucion de la productividad investigadora.
Sugieren que una alternativa para superar esa barrera, es, incluir estudiantes de
posgrado a los proyectos de investigacion lo que permitiria mantener la carga docente.
Singh y Kumar (2019) sugieren que reconocer el esfuerzo de investigadores;disefiar y
aplicar politicas de formacion y capacitaciéon a investigadores; mantener de manera
Optima la motivacion intrinseca y dedicacion Optima, son factores centrales para
controlar la obsolescencia profesional que afecta al rendimiento y a otras variables del
comportamiento. Sugieren la creacion de condiciones propicias que apoyen, cohesionen
y promuevan la participacion e innovacion de los empleados. Ademads, recomiendan el
apoyoal sentido de autoestima, motivacion intrinseca y dedicacion de los empleados.
Para mantener una productividad Optima y asegurar el crecimiento profesional, la
organizacion debe monitorear, de manera permanente, el clima psicologico y las
politicas de administracion de recursos humanos.

Kumar et al. (2020) recomiendan que en situaciones de crisis, se debeadoptar la
estrategia de sesiones de coordinacion y trabajo con investigadores, porque, es una
estrategia que ayuda a mitigar los efectos del estrés y la ansiedad. Sugieren que esta
estrategia puede ser adoptada a otros desafios futuros ya sea por COVID-19, otras
epidemias, crisis financieras y desastres naturales. Ejemo et al. (2019) afirman que la
movilidad académica permite a las universidades contratar los mejores investigadores y
obtener un mayor rendimiento en publicaciones. Kim y Bak (2020) recomiendan
mejorar la comunicacién y desarrollar incentivos basados en el desempeio. Sefialan que

la participacion de los investigadores en el disefio de incentivos puede ser percibido



como apoyo positivo en lugar que sea percibido como controlador y negativo, lo que
mejoraria la motivacion intrinseca. Carli et al (2018) sugieren que el disefio de politicas
e incentivos debepartir de reconocer la heterogeneidad de los investigadores, pensando
en grupos diferentes y contextos con intervenciones adecuadas.Reyes et al. (2018)
argumentan que si un pais quiere mejorar o convertirse en lider en un &rea del
conocimiento, debe crear las condiciones para atraer y retener a los mejores cientificos,
creando entornos de colaboracion para que la investigacion prospere. Durand-Billalobos
(2017), apoyan propuestas de gestion de personal que reconozcan los méritos de los
cientificos, apoyen la generacion de nuevo conocimiento, incentiven la conformacion de
grupos de investigacion. Evaluar el desempefio con escalas de evaluaciéon por
disciplinas y desempeio del grupo, generando de esta forma informacion para mejorar
la gestion de personal.

Todas las estrategias descritas pueden impulsar cambios importantes en la
motivacion, el bienestar y el rendimiento de los investigadores; sin embargo, no son
sostenibles, entre otras razones, porque optar por la carrera de investigador, no depende
solo de la dotacion de incentivos externos, depende, sobre todo, de la aplicacion de
incentivos intrinsecos. La estrategia se debe orientar al individuo, a su motivacion
intrinseca. Referir a estrategias que fortalezcan la motivacion intrinseca, supone, la
existencia de contextos motivacionales que apoyen a la satisfaccion de las necesidades
psicoldgica basicas, porque, segun la TAD, son las que determinan lamotivacion
intrinseca. La TAD trae el concepto de satisfaccion/frustracion de necesidades
psicologicas bésicas de autonomia, competencia y relacion.Estas necesidades son
nutrientes innatos y esenciales para el ajuste, la integridad y el crecimiento de los
individuos(por ejemplo, Deci y Ryan, 2000; Baard, Deci y Ryan 2004; Ryan y Deci,
2017; Vansteenkiste et al.,2020).Son necesidades universales y estan presentes en todos
los individuos sin distincion de ninguna naturaleza ( por ejemplo, Van den Broeck et al.,
2016; Deci et al., 2017) aunque los medios especificos para satisfacer esas necesidades,
pueden variar segun contexto y cultura (Chirkov et al., 2003). La satisfaccion de estas
necesidades psicologicas estd asociada con contextos motivacionales (distales y
proximales) de apoyo a la autonomia de los empleados; mientras que la frustracion de
las necesidades psicologicas basicas, estd asociada con contextos motivacionales
(distales y proximales) de control a la autonomia de los empleados.

Autonomia no significa independencia. Bartholomew et al., (2011) argumentan

que la autonomia esta asociada con sentimientos volitivos, congruentes e integrados.



Vansteenkiste et al. (2020) afirman que una persona satisfecha (apoyada por jefes y
colegas) experimenta una sensacion de integridad; mientras que una persona frustrada
(controlada por jefes), experimenta una sensacion de presion, de conflicto, similar a
sentirse empujado a una direccion no deseada. La necesidad de competencia refiere al
grado en que las personas se sienten efectivas para el desempefio de una actividad, y
ponen a funcionar habilidades y capacidades(Bartholomew et al., 2011). Es la
experiencia de eficacia y dominio de las actividades. Vansteenkiste et al. (2020) afirman
que cuando una persona satisface esta necesidad, se involucra en las actividades y
aprovecha la oportunidad para ampliar habilidades y experiencia; mientras que la
frustracion de esta necesidad, la persona experimenta sensacion de ineficacia y fracaso.
La necesidad de relacion refiere a las relaciones interpersonales, duraderas, positivas y
significativas (Baumeister y Leary, 1995). Es la necesidad de las personas de estar
conectados con los demas (Olafsen, 2017), por tanto, segun Vansteenkiste et al. (2020)
esta necesidad se satisface cuando una persona se conecta y se siente importante con los
demas; la frustracidon, segiin los autores referidos, produce sensacion de alienacion
social, exclusion y soledad. Olafsen y Halvari (2017) informaron que las necesidades
psicoldgicas basicas se relacionan positivamente con la motivacion laboral autdbnoma y
con el rendimiento laboral; y se relacionan negativamene con una carga de sintomas
somaticos. Finalmente, Dyslavik et al.(2013) argumentaron que para que haya
motivacion intrinseca, se requiere que se satisfagan las necesidades psicoldgicas

basicas.

CONCLUSIONES

La estrategia que apoye la satisfaccion de las necesidades psicologicas basicas
de los investigadores, fortalece la motivacion intrinseca.A su vez, la motivacion
intrinseca influye en el bienestar de los empleados, en su compromiso y el rendimiento.
Esta parece ser la parte central de la estrategia: apoyar la satisfaccion de las necesidades
basicas. Sin embargo, la motivacion intrinseca debe acompanarse con la dotacion de
incentivos extrinsecos para la investigacion.

En respuesta a la pregunta de este trabajo, se ha encontrado suficiente evidencia
cientifica que muestra que la motivacion influye positivamente en la productividad

cientifica.
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