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reSuMen: El propósito de este artículo es presentar los resultados de la medición acerca 
de la motivación actual del profesorado en cincuenta y un escuelas secundarias ubica-
das en el área metropolitana de Medellín. El abordaje se realizó a través de un amplio 
marco teórico. La metodología utilizada se basó en un sistema categorial pertinente 
para la investigación cuantitativa, que dio lugar a dos categorías de análisis: factores 
intrínsecos y factores extrínsecos. Para recopilar información se utilizó un cuestiona-
rio de escala Likert en una muestra de 51 escuelas secundarias, que se aplicó a 484 
profesores de 9 municipios o localidades de la zona. Se utilizaron programas de Excel 
y SPSS para analizar los datos. Los resultados obtenidos muestran que la vocación 
es el factor intrínseco que tiene el impacto más significativo en la motivación de los 
docentes y que el reconocimiento económico tiene el menor efecto. 

pAlAbrAS clAVeS: Educación secundaria, motivación docente, motivación intrínseca, 
motivación extrínseca.

TEACHER MOTIVATION AND ITS IMPACT  
ON EDUCATIONAL QUALITY: CASE STUDY

AbStrAct: The purpose of this article is to present the measurement about the actual 
motivation of teachers across fifty-one high schools located in Medellin metropolitan 
area. The approach was made through a broad theoretical framework. The methodol-
ogy used was based on a categorical system relevant to quantitative research, which 
yielded two categories of analysis: intrinsic factors and extrinsic factors. To collect 
information a Likert scale questionnaire was used in a sample of 51 secondary schools, 
and applied to 484 teachers in 9 municipalities or localities in the area. Excel and 



152

Revista de Pedagogía, vol. 39, no 105, 2018, pp. 151-172

SPSS software were used to analyze the data. The results obtained show that vocation 
is the intrinsic factor that has the most significant impact on teacher motivation and 
economic recognition had the least effect.

KeywordS: High school education, teacher motivation, intrinsic motivation, extrinsic 
motivation. 

Introducción

La motivación es un factor esencial para determinar el comportamiento 
del individuo hacia niveles superiores de desempeño y satisfacción personal, 
en tal sentido, la forma de recompensar y de asignar tareas dentro de una 
organización es esencial para aumentar la creatividad en el individuo (Ama-
bile, 1998). La motivación es explicada por factores intrínsecos (internos), 
o extrínsecos (externos), que determinan el comportamiento de la persona. 

En ambientes académicos, la literatura se ha centrado en la motivación 
intrínseca como un elemento esencial en los docentes, involucra percepciones 
individuales descritas como una labor emocionante, envolvente, como un tra-
bajo interesante y desafiante (Ringelhan et al., 2013). Razón por la cual estos 
ambientes son relacionados o vinculados con factores como la motivación, 
los significados de autonomía, creatividad, trabajo multitarea y propósitos 
estimulantes (Amabile, 1998; Deci, 1980). De hecho, Ringelhan et al. (2013) 
sugieren que los académicos con un alto grado de motivación intrínseca 
trabajan un mayor número de horas, son más persistentes en sus funciones, 
ponen mayor esfuerzo en la consecución de sus objetivos y establecen metas 
más exigentes para sí mismos. 

Otros estudios, han demostrado que los docentes hacen frente a situa-
ciones de alta incertidumbre, y como resultado, surgen en ellos sentimientos 
de angustia al no saber cuán efectivo es su trabajo con sus estudiantes (Emo, 
2015). La percepción de los docentes respecto de su trabajo en el aula de clase 
afecta tanto su motivación como su efectividad (Day, Sammons, & Stobart, 
2007), al no establecerse una retroalimentación y apoyo efectiva de parte de 
los administradores educativos: coordinadores, rector, directivos.

Otras investigaciones han logrado determinar, además, que existen otros 
factores externos (extrínsecos) que generan ansiedad en los docentes, debido 
a una serie de situaciones a las que se ven enfrentados, iniciando con el uso 
de nuevas metodologías para la formación de estudiantes, hasta una incesante 
presión del medio académico para el cambio en los patrones de enseñanza 
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(Emo, 2015). Contextos sociales hostiles, despreocupación del entorno fami-
liar en la sana crianza de los hijos, núcleos familiares descompuestos, políticas 
gubernamentales interesadas en la calidad educativa, infraestructura física 
escolar inapropiada, las nuevas tecnologías, entre otros, pueden generar estrés 
en los profesores (Franco, et. al, 2017).

La investigación presentada, es el resultado de varios interrogantes gen-
erados en los docentes de las instituciones de educación superior del área 
metropolitana de Medellín y de Colombia, sobre las competencias que se 
están desarrollando en la formación básica y media, conscientes de que los 
estudiantes que ingresan a la universidad no poseen las competencias necesarias 
para afrontar currículos profesionalizantes, dadas las deficiencias del sistema 
educativo escolar. Así, se determinaron algunas preguntas que dieron origen 
a la construcción del problema: ¿por qué llegan estudiantes a la educación 
superior con tan bajos estándares de calidad?, ¿qué está pasando en la for-
mación básica y media con las competencias que se deben desarrollar allí? El 
objetivo de la investigación fue buscar en la motivación del cuerpo docente, 
un elemento importante que influyera directamente en la calidad educativa 
a pesar de que, como se verá, los estudios acerca de la calidad académica en 
relación con la motivación y la satisfacción docente aún no son concluyentes 
(Winheller et al., 2013; Iqbal et al., 2016; Banerjee, et. al, 2017). 

Revisión de la literatura 

cAlidAd de lA enSeñAnzA

Astin (1993) afirma que las interacciones de alta calidad entre estudiantes, 
compañeros/pares (peers) y el profesorado en torno a las asignaturas intelec-
tualmente significativas, promueven resultados de aprendizaje mayores en 
buenos entornos escolares. Sin embargo, el autor señala, que la influencia 
ambiental más relevante en el desarrollo del estudiante no está directamente 
relacionada con sus profesores, sino con su grupo de compañeros/pares, en 
otras palabras, la relación con otros estudiantes al parecer posee un mayor 
impacto en los resultados escolares.

Los factores en los que se ha enfocado el estudio de la calidad de la en-
señanza y de cómo afecta al rendimiento de los estudiantes son: el entorno 
escolar, los compañeros de clase, el diseño curricular, los objetivos de enseñanza, 
las reglas de la enseñanza (Ko & Chung, 2014; Winheller, Hattie, & Brown, 
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2013), la influencia de la experiencia docente, educativa y de género en la 
satisfacción profesional de los docentes (Akiri, 2014), así como, el efecto de 
los profesores sobre el rendimiento de los estudiantes (Banerjee, et.al 2017; 
Guarino et al. 2006; Hattie 2013; Nye et al. 2004). 

La calidad de la enseñanza sigue atrayendo enorme atención de aca-
démicos debido a la controversia generada por el tema de la calidad del 
profesorado y su efecto sobre el rendimiento de los estudiantes. Los estudios 
disponibles apuntan a que la calidad de la enseñanza se encuentra especial-
mente relacionada con el entorno del aula, de un lado, y, por el otro, que 
existe disenso en los investigadores acerca de cuáles factores o rasgos del 
profesorado son más relevantes para mejorar el rendimiento de los estu-
diantes. La evidencia sugiere que no existen características concluyentes en 
el profesorado que posean un impacto directo, mensurable y consistente 
en el rendimiento de los estudiantes (Winheller et al., 2013; Iqbal et al., 
2016; Banerjee, et. al, 2017). 

Por ejemplo, los resultados obtenidos por Ko & Chung (2014) mues-
tran que existe una correlación positiva significativa entre la calidad de 
la enseñanza de los profesores y la satisfacción en el aprendizaje de los 
estudiantes, en otras palabras, los estudiantes experimentarán una mayor 
satisfacción si perciben una buena calidad de enseñanza proporcionada por 
sus profesores (p. 18).

Sin embargo, en una investigación empírica reciente se concluye que 
el desempeño de los estudiantes no mostraba una correlación significativa 
con la satisfacción laboral de los maestros (Iqbal et al., 2016), esto con-
cuerda con el resultado de otra investigación cuyos resultados muestran 
que no existe correlación entre la satisfacción profesoral y el desempaño 
escolar en secundaria (Winheller et al., 2013). No obstante, Banerjee et al. 
(2017) lograron evidenciar que la satisfacción laboral de los maestros tiene 
una relación significativa y directa con el rendimiento en lectura (Reading) 
de los estudiantes, pero no con el rendimiento en matemáticas a lo largo 
de sus años de educación primaria. Como se aprecia, los estudios no son 
concluyentes y falta todavía más investigación en el tema.

MotiVAción del proFeSorAdo

La motivación es un término que se aplica a impulsos, deseos, necesi-
dades, anhelos y fuerzas similares en los seres humanos que tiene su origen 
en el entorno cultural. Estos impulsos median en la forma, como una per-
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sona interpreta su realidad frente al trabajo y la forma que orienta su vida 
personal (Davis & Newstron, 2003). La motivación es más que una simple 
lista de deseos y necesidades humanas, que pueden ser analizadas por el 
observador entrenado (Araque & Rivera, 2005), es un proceso complejo 
que influye en la forma cómo los individuos persiguen sus fines o intereses, 
y los medios utilizados para alcanzarlos. De acuerdo con Navarro (2008), 
existe una profunda relación entre motivación, y la conducta mostrada por 
los individuos, tanto en su vida privada como en su trabajo. 

La motivación intrínseca, se define como el involucramiento de las 
personas en una actividad cualquiera, por interés o por la obtención de una 
compensación interna (Gagné & Deci, 2005). Las teorías enfocadas en el 
estudio de las motivaciones internas de los individuos, pueden ser clasificadas 
en dos: cognitivas y no racionales (Mitchell & Daniels, 2003). 

Las cognitivas, se enfocan en dilucidar cómo influyen en los procesos 
mentales conscientes factores como las metas, la auto-eficacia y las expecta-
tivas en el comportamiento del individuo, a estas se les conoce como teorías 
on-line, es decir, que ocurren mientras uno está trabajando en una tarea 
(Mitchell & Daniels, 2003). De otro lado, se poseen las teorías proactivas, 
cuyo interés es dilucidar qué tipo de influencia tienen el control, la acción, 
y la auto-regulación en la conducta antes del inicio de una tarea. De esta 
manera, se busca entender el proceso mental que tendrá una posterior 
repercusión en la conducta del ser humano antes de iniciar una conducta 
dirigida hacia una meta (ver Figura 1). 

Las teorías de la motivación “no racionales” se ocupan de procesos que 
ocurren durante la tarea (Mitchell & Daniels, 2003). Buscan determinar 
la influencia de factores “en caliente” (hot), o en el momento en que se 
desarrolla la tarea, como el estado de ánimo, las emociones y el afecto. De 
otro lado, están las teorías frías (cold), que son menos maleables, y ponen 
especial atención a factores como las necesidades, la predisposición personal 
y la expresión génica (Ver figura 1). 

El conjunto de teorías que se enfocan en el estudio de las motivacio-
nes extrínsecas de los individuos, también pueden ser clasificadas en dos 
categorías: las que se ocupan del diseño de la tarea, y las que describen la 
influencia social en la conducta (Mitchell & Daniels, 2003). En la figura 1, 
se puede observar gráficamente cómo estos enfoques teóricos se orientan al 
estudio de las situaciones, que envuelven al individuo tanto en su interior 
(de índole cognitiva), como provenientes de su entorno (incentivos).
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Figura 1.Revisión de las teorías de la motivación. Fuente: Mitchell & Daniels, 2003.

En la Tabla No. 1 se relacionan las escuelas más representativas que giran 
en torno de la motivación, se relacionan sus principales exponentes y se elabora 
una breve descripción de cada una de ellas.

Tabla 1 Escuelas de la motivación

Escuela Principales exponentes Breve descripción

Teorías de las 
necesidades

Maslow, 1991
McClelland, 1989
Alderfer, 1969, 1972

Describen el papel de las necesidades en la mo-
tivación del ser humano. La satisfacción de ne-
cesidades complejas, adquiere mayor relevancia 
en la forma en que un dividuo busca alcanzar 
su bienestar.

Motivación en 
el trabajo

Herzberg, 1968 Las condiciones de trabajo no constituyen ob-
jetos motivantes, son las motivaciones intrín-
secas las que generan la mayor satisfacción en 
el individuo.

Teoría X y Y McGregor, 1971 Existen dos modelos de gerencia: Modelo X, 
el hombre es motivado por incentivos econó-
micos. Modelo Y, el hombre es motivado por 
cuenta propia, haciendo uso del autocontrol.

Condicio-
namiento 
Operante

Skinner, 1981, 1987 Aborda la conducta humana, asumiendo que el 
comportamiento es determinado por factores 
externos (es aprendido), y no por medio de lo 
interno (reflexivo o no aprendido).
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Escuela Principales exponentes Breve descripción

Teoría de las 
expectativas

Vroom, 1964 El desempeño y la motivación en el lugar de 
trabajo están relacionados con aspiraciones fu-
turas del individuo, como ascensos, bonifica-
ciones, entre otros.

Teoría de la 
Evaluación 
Cognitiva 

Deci, 1972, 1980; 
Gagné & Deci 2005, 
2014

La motivación tiene su origen en el individuo 
sin recompensa externa aparente, excepto la ob-
tenida por desarrollar la actividad en sí misma.

Teoría de 
fijación de 
objetivos (Goal 
Setting Theory)

Locke & Latham, 2002, 
2013 
Locke, Shaw, Saari, & 
Latham, 1981

Se enmarca en el dominio de la psicología cog-
nitiva, y se fundamenta en la mayoría de las 
conductas humanas, son resultado de escoger 
conscientemente metas e intenciones determi-
nadas.

Teoría del 
Control

Campion & Lord, 1982
Carver & Scheier, 1981, 
1990

La motivación hacia una meta inicia con la 
identificación de una discrepancia, entre lo 
deseado y el estado actual. En consecuencia, se 
forma un mecanismo de autocorrección (moti-
vador,) que genera una conducta (acción) para 
disminuir o eliminar la discrepancia.

Teoría  
Socio-Cognitiva

Bandura & Gurgel, 
2017
Wood & Bandura, 1989

Afirma que las metas y proyectos de un indivi-
duo, tienen un poder motivacional sobre él, así, 
el sujeto actúa en función de propósitos y todos 
sus sistemas se dirigen a alcanzar las metas.

Teorías de la 
motivación 
on-line

Achtziger, Gollwitzer, 
2011; 
Gollwitzer & Sheeran, 
2006; 
Gollwitzer, 1999

Teoría que se enfoca en determinar el proceso, 
ocurre luego que un propósito ha sido aceptado 
por un individuo. Así, las personas convierten 
sus intenciones de implementación (quiero ha-
cer esto), en conductas hacia el logro de objeti-
vos deseados (quiero esto).

Teorías acerca 
del estado de 
ánimo, la emo-
ción y el afecto

Weiss & Cropanzano, 
1996 Weiss, Suckow, & 
Cropanzano, 1999
George & Brief, 1992
George & Brief, 1996

Busca la relación entre la satisfacción laboral del 
individuo, y su estado de ánimo. La satisfacción 
laboral es entendida como un estado emocional 
positivo, consecuencia de la evaluación del tra-
bajo o de las experiencias vividas laboralmente.

Teoría de la 
Equidad

Adams, 1963 
Thierry, 2001

Percepción de los trabajadores respecto de su 
participación en una organización. Proceso de 
intercambio en el que los empleados, ofrecen 
una serie características y a cambio reciben 
unos beneficios.

Fuente: Donovan, 2002; Mitchell & Daniels, 2003; Lopez-Arellano, et al. 2017.
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FActoreS de deSMotiVAción de loS docenteS y SuS conSecuenciAS 

La desmotivación se encuentra presente en la mayoría de los ámbitos en 
que participa el ser humano, y afecta la forma de alcanzar los objetivos traza-
dos. El docente no es ajeno a esta situación. Torres (2006), menciona que la 
desmotivación de docente es “una de las causas del fracaso escolar en las aulas”. 
En general, un docente desmotivado no es capaz de atraer la atención de sus 
estudiantes en su materia, no se preocuparía de la situación de sus alumnos 
en las tutorías y, probablemente, favorecería el fracaso escolar, distanciándose 
psicológicamente de las consecuencias relacionadas con el rendimiento de sus 
estudiantes y los objetivos de su escuela. 

El ser humano, utiliza más de un tercio de su vida laborando, y esto 
obviamente, influye en la conducta individual, razón por la cual, es necesario 
conocer en detalle aspectos relacionados con su comportamiento, tal es el 
caso de la motivación docente, eso que lo mueve a afrontar el complejo en-
tramado social presente en su institución y en un grupo de personas jóvenes, 
para dejarles un legado, que es la enseñanza. En lo vocacional, se pensaría 
que el principal factor motivacional para el docente, son los estudiantes y su 
transformación, sin embargo, una investigación reciente apoya la idea que 
son las actividades académicas y pedagógicas en el aula de clase las de mayor 
incidencia motivacional en los docentes (Lopez-Arellano, et al. 2017). La 
docencia es una labor compleja, siendo necesario que el profesorado logre 
encontrar en la institución educativa donde labora, un respaldo en su gestión, 
en otras palabras, que obtenga apoyo a su quehacer docente (González-Torres, 
2003; Romero, 2009). 

Existe el llamado síndrome de burnout o del profesor quemado. 
Enfermedad profesional caracterizada por la afección psicosocial del individuo, 
al exponerse a períodos de estrés prolongado, al parecer, es una enfermedad 
común en los docentes de secundaria (González-Torres, 2003). Sas, Boros, & 
Bonchis (2011), encontraron que el nivel educativo, donde la actividad docente 
es ejercida, influye significativamente en el grado de fatiga percibido por los 
docentes, el estudio elaborado por Rudow (1999), señala que el 30% de los 
casos estudiados en el profesorado, se relacionan con el estrés laboral y el bur-
nout. Este síndrome genera reacciones de tipo físico, psicológico, conductual, 
social, entre otros. Sin embargo, las consecuencias más apremiantes son la baja 
realización personal, el agotamiento físico y emocional, la despersonalización, 
el conflicto de roles, la sobrecarga de trabajo, el deterioro de las relaciones 
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con los colegas, ausentismo y absentismo laboral, disminución de la calidad 
del trabajo, y el déficit de formación (González-Torres, 2003; Silvero, 2007).

Metodología

Los investigadores utilizaron el modelo para investigaciones cualitativas 
diseñado por Galeano (2004), que representa una guía importante para in-
vestigaciones de tipo cualitativo, en el cual establece como fundamentación 
teórica un sistema categorial o conceptos sensibilizadores, las cuales facultan 
o proveen una mayor orientación al objeto de estudio. Las categorías resultan 
de la situación problema, y del marco teórico, lo cual presenta una base sólida 
para analizarse y evaluarse. De esta manera, el trabajo se orientó considerando 
dos categorías o conceptos guía, el resultado, fue el siguiente:

Categoría factores intrínsecos: se asocian a conductas derivadas de la 
satisfacción “con lo que se hace” (placer derivado de una actividad) y al ren-
dimiento de cada persona respecto de una tarea que desea o disfruta hacer, 
forma parte de las características que perfila cada uno desde el comportamiento 
psíquico o del alma, permitiéndole alcanzar niveles únicos o particulares de la 
conducta (Gagné & Deci, 2005; Franco, et. al 2017). Hui, Yu & Pi (2018), 
señalan que en los contextos educativos la motivación docente, fundamentada 
en la autodeterminación, en la habilidad y autoeficacia que parte de cada do-
cente, son factores básicos en el aprendizaje. De otro lado, “En la motivación 
intrínseca, la conducta se realiza por la diversión que supone, por el simple 
placer interno de hacerla o por las satisfacciones inherentes a la actividad, en 
ausencia de refuerzos, presiones, coerción o influencias externas” (Jiménez, 
Godoy, & Godoy, 2012). 

Categoría factores extrínsecos, obedecen a elementos del entorno que 
rodean a cada persona, y determinan su comportamiento, como los incenti-
vos y recompensas. Contextos sociales, interrelaciones, aspectos legales de la 
educación, niveles salariales, infraestructura locativa, entre otros, son factores 
externos que influyen el desarrollo de las actividades laborales (Skinner, 1981, 
1987). Aspectos de orden sociodemográficos: como la edad, el estrato social, 
también poseen algún tipo de influencia en la conducta (Malander, 2016). 
De este modo, las personas pueden generar conductas basadas en el deseo de 
alcanzar incentivos o recompensas externas. En otras palabras, un individuo 
puede obtener placer de estímulos externos, tales como: calificaciones, dinero, 



160

Revista de Pedagogía, vol. 39, no 105, 2018, pp. 151-172

afecto, comida o sexo que promueven una conducta deseada, por ejemplo, 
un ascenso, una mejor calificación o un bono extra en navidad (Franco, et. 
al 2017).

Para darle respuesta a estas dos categorías conceptuales se diseñó como 
instrumento metodológico una encuesta de veintinueve preguntas, que los 
docentes calificaron de acuerdo una escala ordinal de tipo Likert (1932) que 
permite medir la percepción: iniciando en uno (1) cuando el encuestado 
está “en total desacuerdo” y culminando en (5) cuando está “totalmente de 
acuerdo”. 

La encuesta permitió medir actitudes y percepciones en factores intrínse-
cos y extrínsecos que se relacionan a continuación: vocación, oportunidades 
laborales, reconocimiento social, reconocimiento económico, actividades 
laborales en otra institución, saberes y conocimiento, riesgo por ejercer la 
actividad docente, salarios, contratación, preparación de clases, prácticas 
docentes, relación con: los estudiantes, docentes, administrativos, dotación 
física de la institución, plan de estímulos por actividades investigativas y otras, 
capacitaciones, tiempo de labores. Para el procesamiento de la información, se 
hizo una tabulación de las encuestas en una plantilla de Excel para el análisis 
estadístico básico, y, por último, para el cruce de variables se utilizó el software 
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versión 22.0, el cual arrojó 
valoraciones absolutas y relativas.

Población y Muestra

El instrumento se aplicó en cincuenta y un (51) colegios del área me-
tropolitana de Medellín (17 privados y 34 públicos), mediante una muestra 
aleatoria poblacional de cuatrocientos ochenta y cuatro docentes (n=484). 

Tabla 2. Resumen de visitas para el trabajo de campo en localidades del área

Localidad
Colegios 
visitados

No. de encuestas 
docentes realizadas

Colegios 
Públicos

Colegios 
Privados

Barbosa 4 36 3 1
Bello 4 34 4 0
Caldas 4 40 3 1
Copacabana 2 18 1 1
La Estrella 2 18 0 2
Girardota 3 30 3 0
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Itaguí 5 49 4 1
Medellín 25 231 15 10
Sabaneta 2 18 1 1

Fuente: elaboración propia

La información obtenida en cada colegio se recopiló a través de encuestas y 
en forma aleatoria (como se mencionó arriba) tomando entre 9 y 10 docentes 
de bachillerato por institución educativa, el contacto en estos lugares se hizo a 
través de la Rectoría o de las Coordinaciones Académicas de cada institución 
a quienes agradecemos su colaboración. De la información interpersonal de 
los docentes se obtuvo un promedio de edad de 43.3 años, con un promedio 
laboral de 17.46 años de experiencia, la formación académica se ubica entre 
profesionales y especialistas. Los docentes de colegios públicos se contrataban a 
partir de los decretos 2277 de 1979, el cual reglamentaba la actividad docente 
como una profesión, en términos del ingreso, ejercicio, estabilidad, ascenso 
y retiros, clasificada la actividad en 14 categorías, permitiendo el ascenso por 
niveles de experiencia y formación académica. 

Sin embargo, en el año 2002, con la expedición del Decreto 1278, el 
Gobierno de Colombia creó el estatuto de profesionalización docente cre-
ando también nuevas condiciones laborales en el magisterio, desde entonces, 
la actividad puede ser ejercida tanto por profesionales de la educación como 
por licenciados o profesionales de otras áreas del conocimiento. Como con-
secuencia, el escalafón docente anterior fue modificado, desmejorando las 
condiciones salariales y generando pérdidas considerables en el ingreso anual 
de los docentes del magisterio. 

Por su parte, los colegios privados funcionan de acuerdo con las condicio-
nes propias del mercado laboral, es decir, cada institución privada remunera a 
sus docentes conforme a cláusulas contractuales consensuadas, igualando a la 
docencia a una actividad más del mercado, es decir, al vaivén de la oferta y la 
demanda y, según se colige de nuestra investigación, de poco reconocimiento 
salarial.

Resultados

De acuerdo con la información recabada por el estudio, la mayoría de los 
profesores encuestados dicen haber escogido la profesión por vocación, esto 
es, por que gustan y sienten satisfacción al ejercerla y, en segundo lugar, como 
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opción laboral, es decir, motivados por este factor extrínseco. En la tabla No. 
3 y gráfico No. 1 se presentan los datos obtenidos de la encuesta respecto a la 
pregunta ¿Por qué escogió ser docente?: 

Tabla 3 Factores que influyeron en la decisión de ser docente

Decisión de ser docente No. de registros Mayor valor
Vocación 339 5
Oportunidades laborales 192 4
Reconocimiento social 122 3
Posibilidad de aplicación de su profesión 143 4
Reconocimiento económico 167 1

Fuente: elaboración propia a partir de los datos arrojados por la encuesta.

Grafico 1: Calificación de los factores que influenciaron la decisión de ser docente

Fuente: elaboración propia a partir de los datos arrojados por la encuesta

En el gráfico No. 2, se observan las respuestas acerca de la percepción del 
profesorado respecto de la valoración de su papel en sociedad. Los investi-
gadores pretenden medir este factor para explorar la opinión de los docentes 
para saber si ellos perciben hostilidad o respeto de parte de su entorno social 
durante el ejercicio de su profesión. Cabe resaltar que esta variable ambiental 
obtuvo una calificación preocupantemente baja de parte de 332 profesores. 
Solo 34 docentes creen que la profesión es valorada socialmente. Los resultados 
se presentan a continuación:
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Grafico 2:  Percepción acerca de la valoración del papel del docente en la sociedad 
y hostilidad o respeto para el ejercicio de la profesión

Fuente: elaboración propia a partir de los datos arrojados por la encuesta.

Por último, se evaluó la percepción del profesorado respecto del reco-
nocimiento institucional a su labor. Como se observa en el gráfico No. 3, la 
mayoría de los profesores sienten que sus instituciones educativas no valoran 
su trabajo.

Gráfico 3. Percepción del profesorado acerca del reconocimiento obtenido en el 
ejercicio de la profesión

Fuente: elaboración propia a partir de los datos arrojados por la encuesta.

Cruce de variables

Utilizando el software estadístico SPSS se realizó un cruce de variables 
que permitió obtener los siguientes resultados:
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Tabla 4. Nivel educativo docentes colegios públicos

Nivel de formación

Decreto Técnico Normalista Profesional Especialista Maestría Doctorado Posdoctorado

2277 1 0 33 111 17 3 3

% 0.3 0 9.5 31.9 4.9 0.9 0.9

1278 1 1 78 68 30 2 0

% 0.3 0.3 22.4 19.5 8.6 0.6 0

Fuente: elaboración propia

El 40% de la muestra perteneciente a los dos tipos de decreto (2277 y 
1278) poseen niveles académicos profesional y de especialista. Sorprendió satis-
factoriamente encontrar docentes con títulos de posdoctorado en el magisterio.

Tabla 5 decisión de ser docente con respecto de otras variables

Decisión de ser docente Otras variables Mejor resultado %

Vocación Decreto 2277 Completamente 35.1

Decreto 1278 Completamente 38.2

Oportunidades laborales Decreto 2277 Aceptable 22.1

Decreto 1278 Aceptable 17.8

Posibilidad aplicación de 
su profesión

Decreto 2277 Nada 16.7

Decreto 1278 Aceptable 17.2

Vocación Grupos de edad: 38 a 45 años Completamente 70.5

Grupos de edad: 46 a 54 años Completamente 73.2

Oportunidades laborales Experiencia laboral: 19 a 27 años Completamente 55.1

Experiencia laboral: 10 a 18 años Aceptable 40.3

Reconocimiento social Grupos de edad: 46 a 54 años Parcial 32

Grupos de edad: 55 a 65 años Nada 26.8

Fuente: elaboración propia

La variable vocación y el tipo de decreto, al cual pertenecen los docentes 
de colegios públicos: el 35.1% pertenecen al decreto 2277 y se identifican 
completamente, es decir, creen plenamente que ser docentes es su vocación. 
Situación similar sucede con los docentes del decreto 1278, donde el 38.2% 
validan completamente su vocación de docencia. Cruzando las variables vo-
cación vs grupos de edad, se evidenció que un valor superior al 70% de los 
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encuestados, independientemente del decreto al que pertenecen, están con-
vencidos que su decisión de ser docentes coincide con la vocación, es decir, 
esta variable demográfica no afecta su percepción. 

De otro lado, el 55.1% de los docentes, con experiencia laboral entre 19 
y 27 años, están completamente de acuerdo en la relación existente entre la 
variable experiencia y las oportunidades laborales, y el 40.3% de los encues-
tados, con experiencia laboral entre 10 y 18 años, cree que esta relación es 
aceptable. Frente a la variable reconocimiento social, el 32% de los encuestados 
en el grupo de edad entre 46 y 54 años, encuentran que la profesión docente 
les permite parcialmente obtener este reconocimiento, y el 26.8% considera 
que esta profesión no genera ningún reconocimiento social. 

Conclusiones

De acuerdo con los datos obtenidos en la encuetas, el factor que más 
influye en una persona para tomar la decisión de incursionar en la docencia 
como actividad laboral y como proyecto de vida, es la vocación. Ahora, ¿Qué 
hace a una persona volverse guía, agente trasformador de la sociedad, que su 
alma contenga el querer servir, enseñar? De acuerdo con Ortega y Gasset, esta 
fuerza interior se relaciona con la afición, con el amor y la satisfacción de ser 
profesor, entendiendo que existe un deseo firme por algo, e incluso una cierta 
complacencia con el ejercicio de la misma (Sánchez Lissen, 2003). En síntesis, 
la vocación es la característica o factor intrínseco más relevante, que impulsa 
a las personas a adoptar esta actividad como parte de su proyecto de vida, es 
el factor motivante que determinar la decisión de convertirse en docentes, 
como los investigadores pudieron observar.

Esta investigación coincide con la investigación de Deci (1980), según 
la cual, las personas sienten placer de realizar una actividad y no necesitan de 
incentivos externos para dirigir dar los mejor de sí. Como se pudo observar, 
la mayoría de los docentes escogieron la profesión voluntariamente. Para los 
investigadores, la teoría de Herzberg (2003) sobre la motivación al trabajo 
cobra valor en la vocación, así como, la teoría de evaluación cognitiva (Deci, 
1980; Gagné & Deci, 2005, 2014).

Paradójicamente se percibe un mejor desempeño escolar bajo las nuevas 
formas de contratación con niveles salariales que no motivan. No hay recom-
pensas orientadas al ejercicio de la profesión, sin embargo, los docentes están 
mejor preparados que antes, como se pudo observar en los resultados de la 
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encuesta. La explicación podría ser que las exigencias del medio presionan, 
en buen sentido, a los docentes a continuar con su formación, especialmente 
en el nivel de postgrado. 

De otro lado, el entorno social que rodea la profesión docente es hostil de 
acuerdo con la percepción de los docentes. Otrora, la actividad era sinónimo 
de prestigio social, el docente era considerado una persona con atributos de-
seables y ejemplo para la comunidad, sin embargo, las condiciones sociales y 
del entorno han cambiado, haciendo riesgosa la actividad y hasta peligrosa para 
la integridad personal, este aspecto de motivación extrínseca es desfavorable 
al profesorado. No se debe desconocer que el área metropolitana de Medellín 
posee las llamadas “barreras invisibles”, lugares vigilados por grupos ilegales 
donde no se puede entrar sin “permisos especiales”, entonces, si el colegio se 
encuentra en lugares de estas características, ¿Cómo será la motivación del 
docente en estos lugares?

De la docencia como oportunidad laboral (factor extrínseco), cabe indicar 
que la tasa permanente o estructural de desempleo en Colombia oscila entre 
el 9% y el 10%, en ese sentido ubicarse laboralmente no es fácil, y frente a 
la gran oferta de profesionales muchos terminan laborando en las institucio-
nes educativas. Al presentarse esta situación, hay un problema en el sistema 
educativo, y, es que un docente deberá estar formado en primer lugar en 
la lógica de la ciencia que impartirá en sus estudiantes y, en segundo lugar, 
debe contar con una formación pedagógica. En esto último se está errando, 
porque los profesionales de otras áreas del conocimiento no fueron formados 
en las escuelas de pedagogía ni sus profesiones se orientan a la educación per 
se. Cabe preguntarse, ¿la motivación como práctica docente es un asunto de 
oportunidad laboral?, si la respuesta es afirmativa, quedará en entredicho un 
proceso formativo que reúna condiciones de calidad.

Los datos arrojan una opinión favorable del profesorado a la posibilidad 
de aplicación de la profesión y el saber en el quehacer de la enseñanza, es decir, 
de transferir sus conocimientos en el ejercicio de sus funciones. Esto permite 
darle validez al proceso de aprendizaje que el profesorado obtuvo durante su 
etapa de estudiante y a su acervo de conocimientos que ahora pone al servicio 
de sus aprendices. Este es un aspecto motivante y de índole intrínseca que 
poseen la mayor parte de los docentes encuestados, habla de la responsabilidad 
que tienen con la profesión, con su país y con las nuevas generaciones. 

Otro interesante hallazgo en los grupos de docentes de mayor edad, es que 
la docencia como actividad no se percibe o no posee reconocimiento social. En 



167

Jorge Franco, Fabián Vélez y Hernán López: La motivación docente y su repercusión en la calidad ...

este grupo de docentes, se presenta con mayor facilidad el síndrome burnout, 
porque con el trasegar de muchos años de labores, ya están fatigados. El do-
cente no tiene la misma vitalidad de sus años juveniles y, cuando se enfrentan 
a grupos de estudiantes más jóvenes, llenos de bríos, su actividad docente se 
hace pesada y tediosa. A esto, se suma el dinamismo histórico vertiginoso 
de la actualidad, son épocas enmarcadas por el desarrollo tecnológico, que 
hacen que la generación de docentes de avanzada edad les cueste integrarse a 
la nueva dinámica digital. 

La actividad docente está enmarcada dentro de contextos sociales, es una 
práctica social. En los salones de clases, pasillos, cafeterías, bibliotecas, áreas 
deportivas y en todos los lugares de la institución educativa hay personas en sus 
diferentes roles y actividades. Es preocupante el hallazgo de esta investigación 
en el sentido de que el 68,59% de los docentes encuestados responden tener 
dificultades de socialización con sus colegas. El éxito, de cualquier institución 
es lograr tener comunidad académica, pero si hay divisiones o rencillas entre 
maestros por múltiples circunstancias, será difícil brindar calidad en ense-
ñanza. Esta es una barrera que lleva al fracaso, y es supremamente funesto, 
que los docentes confirmen carencias de socialización con los colegas o pares 
académicos. Factor motivacional intrínseco, que deteriora el proyecto de vida 
y obviamente la calidad educativa. Una de las competencias actuales de cual-
quier persona es lograr integrarse en equipos de trabajo, esto también influye 
en el rendimiento, la efectividad y los logros del individuo. Un docente en 
condición de burnout, al que se le dificulta socializar con sus colegas, siente 
que su trabajo es infravalorado y vive estresado en su lugar de trabajo, es un 
profesor que se aleja psicológicamente de sus funciones y no promueve la 
calidad y la excelencia en sus estudiantes. 
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