
Introducción

La Universidad española se encuentra actualmen-
te en un momento controvertido y de cambio.
Con la Declaración de Budapest-Viena (2010) dio

comienzo de manera oficial el Espacio Europeo
de Educación Superior (EEES), según lo previsto
por la Declaración de Bolonia de 1999. Como
señala el tercer gran objetivo de la Declaración de
2010, el EEES pretende convertirse en un espacio
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INTRODUCCIÓN. La entrada en el Espacio Europeo de Educación Superior (EEES) supone algunos
cambios en el perfil profesional del profesorado universitario. El incremento de la presión sobre el
profesorado derivado de las exigencias de competitividad en un contexto global, unido a las nume-
rosas evaluaciones externas y al empeoramiento de las condiciones laborales como resultado de la
crisis económica, puede estar incidiendo en la motivación del profesorado. Este trabajo analiza la
percepción del profesorado sobre los aspectos que le motivan en su trabajo y el ámbito (individual
o comunitario) en el que lo realiza. MÉTODO. Se trata de un estudio básicamente descriptivo y
correlacional. La información recogida se basa en 32 preguntas de un cuestionario agrupadas en dos
bloques: motivación del profesorado y trabajo en equipo. Mediante el análisis factorial exploratorio
se estudia la existencia de factores subyacentes explicativos de la matriz de correlaciones. Se reali-
zó también análisis log-linear y análisis de varianza. RESULTADOS. Se han identificado cuatro per-
files distintos en la motivación del profesorado universitario: investigador puro, investigador prag-
mático, docente y comunitario. Los resultados obtenidos muestran algunas diferencias en las
puntuaciones factoriales en función de las variables de clasificación. Concretamente el perfil comu-
nitario destaca en las mujeres y en el profesorado más joven. DISCUSIÓN. Los resultados son coin-
cidentes con la literatura de investigación en cuanto a la identificación de los tres primeros factores.
La emergencia del factor comunitario podría responder a las nuevas exigencias del EEES, aunque
parece necesario fortalecer esta dimensión. La universidad actual requiere profesorado capaz de rela-
cionarse en el contexto internacional, pero también es necesario el trabajo colaborativo a nivel local
para favorecer una verdadera comunidad de aprendizaje y, en consecuencia, una mayor satisfacción
y motivación de profesores y estudiantes.
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competitivo y atractivo dentro del marco de los
estudios superiores a nivel internacional. Aún
más, en la Declaración de 2012 en Bucarest se
insiste en el papel clave del aseguramiento de la
calidad, que se pone en manos de la ENQA
(European Association for Quality Assurance in
Higher Education). Bajo sus directrices, las
agencias de calidad nacionales y regionales, aus-
piciadas en el caso de España por las últimas
reformas universitarias (LOU, 2001; LOMLOU,
2007) han propiciado la multiplicación de las
evaluaciones que afectan al profesorado desde
tres ámbitos: a) las debidas a los procesos rela-
cionados con su selección, promoción e incen-
tivación económica (evaluaciones de la produc-
ción investigadora, calidad docente, gestión,
transferencia del conocimiento, etc.); b) las
relacionadas con los controles sobre los nuevos
títulos (acreditación, verificación); y c), las que
responden a los incipientes contratos-programa
a los que se somete la universidad, las facultades
y los departamentos con el fin de recibir finan-
ciación. Todo ello ha desembocado en un polé-
mico debate sobre la misión de la Universidad y
sobre cómo esta debe responder a los nuevos
tiempos, mostrando graves incongruencias
entre agencias a la hora de definir y evaluar lo
que se espera de un profesorado competente
(Galán y Serrano, 2006). Los cambios de rumbo
en las directrices de los políticos educativos,
incapaces de alcanzar un pacto educativo que
clarifique la política universitaria a corto y
medio plazo, dificultan el trabajo de profesores
e investigadores, cada vez más sumidos en ta-
reas de gestión poco reconocidas y con mayor
presión sobre su trabajo y, en especial, sobre su
producción científica. A esta situación se suman
los problemas derivados de la actual crisis eco-
nómica: bajada de los salarios, recorte de plan-
tillas, incapacidad para asumir los costes de la
promoción del profesorado, aumento de la car-
ga docente, propuesta de cierre de campus ine-
ficientes… En definitiva, se impone una mayor
exigencia y control de la calidad a la vez que se
degradan las condiciones laborales. Todos estos
condicionantes pueden repercutir en la motiva-
ción del profesorado universitario.

A este respecto, se han venido discutiendo
algunas estrategias para mejorar la motivación
del profesorado universitario en este contexto
de recortes en los presupuestos y aumento de la
carga docente. Por ejemplo, la libre disposición
de fondos por parte de los departamentos, la
redistribución del horario de clases del profeso-
rado (de manera que estas se concentren en 3 o
4 días de la semana), el hincapié en las recom-
pensas intrínsecas de su trabajo o el desarrollo
profesional a través de planes sistemáticos de
formación continua que permitan al profesora-
do universitario el desarrollo de las nuevas
competencias docentes exigidas (Brown, 2005;
Escudero, 2008).

La abundante literatura generada a partir de la
construcción del EEES sobre la necesaria y pro-
gresiva adaptación de las instituciones univer-
sitarias a este modelo ofrece elementos de refle-
xión sobre las competencias que el profesorado
universitario percibe como necesarias o desea-
bles para desarrollar su función docente con los
requerimientos de las nuevas metodologías que
potencian un mayor protagonismo del estu-
diante en su propio aprendizaje (González y
Wagenaar, 2003; Álvarez Rojo y col., 2009, 2011).
No obstante, es imprescindible respetar la libertad
individual del profesor y alejarse de las tentaciones
homologadoras sobre las conductas deseables en
el profesorado (Glenn y Galán, 2011).

Los diferentes perfiles docentes identificados en
el profesorado universitario son bastante coinci-
dentes en los diversos autores. Con diferentes
denominaciones, destacan claramente tres: clá-
sico (docente-investigador), especialista en do-
cencia y multifunción (docente, investigador y
gestor). No obstante, se dibuja con menor ni-
tidez alguno más que, en la mayoría de los
casos, viene a ser subsumido por los anteriores
pues solo destaca algún matiz que posterior-
mente no se sostiene como característica signi-
ficativa diferencial de un nuevo perfil. No olvi-
demos que la Ley Orgánica de Universidades
(2001) se decanta por este perfil multifunción
en la medida en que permite complementos
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retributivos individuales no consolidables por
méritos de investigación, docencia y gestión
(art. 52). En la reforma de 2007 (LOMLOU), las
funciones a considerar se amplían: actividad y
dedicación docente, formación docente, investi-
gación, desarrollo tecnológico, transferencia de
conocimientos y gestión. También es impor-
tante considerar qué méritos se exigen por parte
de la ANECA para formar parte de los cuerpos
docentes: para alcanzar la máxima categoría
(catedrático), las tres grandes dimensiones eva-
luadas son la actividad investigadora, la acti-
vidad docente o profesional y la experiencia en
gestión y administración educativa, científica y
tecnológica. Para profesor titular se evalúa,
además, la formación académica. De esta forma
se lanzan mensajes claros sobre el perfil de pro-
fesorado deseado por la Administración Educa-
tiva, aunque los sistemas de evaluación ado-
lezcan frecuentemente de falta de objetividad
y transparencia.

Muchos de los trabajos analizados tienen como
finalidad la identificación de las necesidades
de formación del profesorado universitario
para la elaboración de planes de formación que
desarrollen las competencias requeridas por el
EEES. Un punto de partida interesante es el
que utiliza el equipo de Álvarez Rojo (2009)
que determina en qué medida los perfiles do-
centes iniciales (y las competencias en ellos
contenidos) son válidos, necesarios y sufi-
cientes para la armonización de la enseñanza
universitaria y, posteriormente, detectar las ca-
rencias de formación del profesorado perci-
bidas en las nuevas competencias docentes. En
este segundo análisis (Álvarez Rojo y col.,
2011), el profesorado manifiesta menor nece-
sidad de formación en aspectos que tradicio-
nalmente han sido considerados como fun-
ciones propias de la docencia universitaria
(dominio, selección y transmisión de conte-
nidos; evaluación de la adquisición de estos
por parte del alumnado) y demandan más for-
mación en aquellos aspectos referidos al desa-
rrollo y la evaluación de un proceso de ense-
ñanza-aprendizaje centrado en el alumno

(desarrollo de competencias transversales, uti-
lización de metodologías para el aprendizaje
autónomo, tutoría, evaluación del proceso de
enseñanza-aprendizaje). No obstante, algunos
estudios encuentran que si bien los profesores
ven necesario e interesante que el profesorado
se forme en las nuevas competencias reque-
ridas en el EEES, esos mismos profesores con-
sideran que, personalmente, no tienen una
gran necesidad de dicha formación (Fer-
nández, Carballo y Galán, 2010). 

Es importante señalar que no todos los perfiles
de profesorado universitario (docente, investi-
gador y gestor) gozan del mismo reconoci-
miento ni generan la misma satisfacción la-
boral. Tanto las evaluaciones externas como
internas reconocen la producción investigadora
(en especial los papers publicados en el Journal
Citation Reports) como el resultado susceptible
de mayor reconocimiento (Galán y Zych,
2011). En este sentido, Vera y col. (2010) ob-
tienen que aquellos profesores en cuyo patrón
laboral predomina la investigación gozan de
mayor bienestar laboral y satisfacción intrín-
seca que aquellos en cuyo patrón predomina la
gestión, encontrándose diferencias significa-
tivas entre ambos grupos.

Nuestro estudio aporta una visión comple-
mentaria: se analiza un conjunto de cuestiones
relacionadas con la percepción del profesorado
sobre los aspectos que le motivan en su trabajo
y el ámbito (individual o grupal) en el que lo
realiza. El objetivo final es el de explorar la
existencia de distintos perfiles en la motiva-
ción del profesorado universitario, y definir, si
procede, las características de cada uno de
ellos. En este sentido, se busca información
sobre los aspectos que han llevado al profesor
a elegir su carrera profesional, su grado de mo-
tivación respecto a sus tareas esenciales —do-
cencia, investigación y gestión— y su satisfac-
ción general con el trabajo que desarrolla.
Además, se recogen datos sobre la valoración
del trabajo en equipo y la multidisciplina-
riedad. 
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Método

Diseño

Se ha utilizado un diseño descriptivo y correla-
cional mediante metodología de encuesta. 

Instrumentos

El instrumento de medida (Galán, 2007) ha
sido un cuestionario de 150 preguntas agru-
padas en seis grandes bloques temáticos que nos
han permitido conocer cómo contemplan los
profesores universitarios los temas relativos a
las siguientes cuestiones: 1) fines de la univer-
sidad; 2) formación del profesorado; 3) motiva-
ción del profesorado; 4) calidad de la docencia;
5) trabajo en equipo; 6) situación actual y polí-
ticas de apoyo. La información utilizada en este
trabajo se basa en 32 de esos ítems relativos a las
dimensiones 3 y 5 recién mencionadas.

El cuestionario contiene un primer bloque de
diez variables de clasificación (sexo, tipo de Uni-
versidad, categoría, edad, años de experiencia,
etc.), seguido de una escala Likert de seis puntos
(1-6) en función del grado de acuerdo o desa-
cuerdo con una serie de afirmaciones, en la que
solo se han definido con texto los dos polos de

la escala. Además de este tipo de preguntas, se
ofrecía opcionalmente responder a algunas pre-
guntas abiertas.

Muestra, población y aplicación 
del instrumento

Para la aplicación del cuestionario se ha tomado
como población al profesorado universitario es-
pañol. La aplicación se planificó según un
muestreo por conglomerados, polietápico y es-
tratificado. No obstante, las circunstancias de la
recogida de datos y sus dificultades logísticas han
conllevado cierto desvío en las referencias numé-
ricas poblacionales, aunque creemos que los re-
sultados son suficientemente representativos y
generalizables a la población de referencia, to-
mando las consabidas cautelas. 

La encuesta se ha realizado mediante entrevista
personal en un 76% de los casos, recogiéndose
el resto de los casos mediante respuesta por co-
rreo e Internet. Se utilizó el procedimiento de
consentimiento informado por parte de los par-
ticipantes y se garantizó el anonimato de sus
respuestas. Los estratos tenidos en cuenta han
sido: categoría (catedráticos de universidad, ti-
tulares de universidad, catedráticos de escuela,
titulares de escuela, ayudantes y asociados de
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GRÁFICO 1. Procedencia y categoría profesional de los profesores encuestados
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universidad); campo de conocimiento (ciencias
experimentales, técnicas, ciencias de la salud,
ciencias sociales y jurídicas, y humanidades) y
tipo de Universidad (pública y privada). La
muestra definitiva está conformada por 687 en-
cuestas válidas. Algunas de las características
de la muestra las vemos en los gráficos 1 y 2.

GRÁFICO 2. Distribución obtenida por área 

de conocimiento

Los profesores de la muestra proceden de todo
tipo de facultades y grupos de edad, en su ma-
yoría son doctores (78%) y en la mitad no ha
habido ningún tipo de movilidad (se licen-
ciaron en la misma universidad que se docto-
raron y donde desempeñan su trabajo como
profesores). Un 6% pertenecen a la enseñanza a
distancia (UNED).

Plan de análisis 

El análisis de datos ha sido fundamentalmente
cuantitativo y se han aplicado técnicas descrip-
tivas multivariantes. Se han realizado análisis
factoriales exploratorios con el fin de identificar
posibles factores explicativos de los patrones de
respuesta del profesorado. Dentro del plan de
análisis, se ha contemplado también el estudio
de posibles diferencias significativas (ANOVAs)
entre las respuestas del profesorado en función
de las principales variables de clasificación.

Entre los análisis preliminares realizados, se
llevó a cabo un análisis log-linear de frecuencias

con las variables área de conocimiento (huma-
nidades, ciencias experimentales, ciencias so-
ciales, enseñanzas técnicas y ciencias de la
salud), sexo, edad (menos de 30 años, de 31 a
40, de 41 a 50, de 50 a 60 y más de 60) y cate-
goría (1. catedráticos de universidad; 2. titulares
de universidad y catedráticos de escuela univer-
sitaria; 3. titulares de escuela universitaria; y 4.
contratados). El análisis log-linear procede ajus-
tando modelos para tratar de explicar las fre-
cuencias observadas. Asimismo, el análisis log-
linear permite detectar interacciones entre los
efectos de variables categóricas. 

Resultados

Análisis log-linear de frecuencias

El modelo log-linear finalmente obtenido (que
se ajusta de forma notable a las frecuencias ob-
servadas: χ2 = 95.5, g.l. = 140, p = 0.998) in-
cluye todas las interacciones dobles menos
«sexo x edad»; es decir, hay diferencias entre
áreas de conocimiento en la distribución de fre-
cuencias por sexos (asociación parcial: χ2 = 11.4,
g.l. = 4, p = 0.02), edades (asociación parcial:
χ2 = 51.1, g.l. = 16, p < 0.001) y categorías (aso-
ciación parcial: χ2 = 29.2, g.l. = 12, p = 0.003);
hay también diferencias entre sexos en la distri-
bución de frecuencias por categorías (asocia-
ción parcial: χ2 = 11.7, g.l. = 3, p = 0.008) y,
como cabría esperar, hay fuertes diferencias
entre clases de edad en la distribución de fre-
cuencias según categorías (asociación parcial:
χ2 = 175.9, g.l. = 16, p < 0.001). Cabe destacar,
por otra parte, que ninguna de las interacciones
triples resulta significativa ni mejora el ajuste
del modelo log-linear a las frecuencias obser-
vadas. Las asociaciones detectadas deben tenerse
en cuenta a la hora de interpretar los resultados
de los contrastes de medias que se lleven a cabo
con los resultados de la encuesta ([M]ANOVAs),
por los potenciales efectos de confusión entre
variables (e.g. la variable «área de conocimiento»
está parcialmente confundida con las variables
«edad», «sexo» y «categoría») que debieran
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solventarse mediante análisis de clasificación
doble.

Perfiles del profesorado universitario

Para analizar y reducir la información correspon-
diente a los ítems relacionados con la motivación
del profesorado, se realizó un análisis factorial de
componentes principales. Se comprobaron los
criterios necesarios para proceder a la factoriza-
ción (Medida de Kaiser-Meyer-Olkin: 0,79.
Prueba de esfericidad de Barlett: p (χ2) < 0.000).
Se practicaron rotaciones varimax y promax, con
el fin de ver si obteníamos factores claramente in-
dependientes o se ajustaba más una rotación
oblicua con factores correlacionados.

Debemos apuntar que el número de variables uti-
lizado en el análisis es elevado. Tras una primera
depuración de datos, se contaba con 32 variables
escalares. Se decidió prescindir de las dos que que-
daban peor representadas en el análisis (ítems 59
y 75, con comunalidades inferiores a 0,3). Con 30
variables, y tras obtener 8 factores con autovalores
superiores a 1 (61,49% de la varianza explicada),
decidimos recurrir al gráfico de sedimentación
para revisar el número de factores a seleccionar,
siendo 4 los factores resultantes (se opta también
por esta solución factorial debido a su mayor cla-
ridad conceptual), resultando un porcentaje de
varianza explicada de 44,15%. Las soluciones va-
rimax y promax ofrecen soluciones casi idénticas,
reforzando así la fortaleza de la solución. En la ro-
tación oblicua, las correlaciones entre factores no
superan el valor de 0,25 entre los factores 1 y 4, lo
que apoya su independencia. Mostramos en las ta-
blas 1 y 2 esta última solución rotada (se ocultan
las cargas factoriales inferiores a 0.3 para facilitar
la lectura de los factores). 

A continuación se describen las características de
cada uno de los cuatro perfiles motivacionales en-
contrados. Aunque las puntuaciones factoriales
son bipolares, para facilitar la comprensión con-
ceptual de los factores, ofrecemos la interpreta-
ción de cada factor en el polo positivo de la escala:

Investigador puro. El factor que se configura
más claramente es el que agrupa las variables
más propias del investigador puro. El profesor
se siente motivado para investigar y está en la
Universidad por un interés hacia la investiga-
ción. Además le motiva contribuir al progreso
de la ciencia, las publicaciones, el reconoci-
miento académico, la búsqueda de la verdad y
aparecen saturaciones superiores a 0,3 en dos
variables del cuarto factor relacionadas con su
interés por los grupos y relaciones con investi-
gadores. También dedica mucho tiempo a in-
vestigar, aunque considere que la docencia es
igualmente importante.

Investigador pragmático. El segundo factor co-
rresponde a un perfil de profesor investigador
pragmático, interesado por los resultados de su
investigación. Quiere sumar méritos para ob-
tener sexenios, ingresos adicionales por con-
tratos de investigación, reconocimiento y pu-
blicaciones; se encuentra motivado por la
necesidad de tener que hacer una carrera acadé-
mica. En ese pragmatismo, sus motivos para
elegir la profesión están bastante vinculados a las
condiciones materiales del trabajo: flexibilidad
laboral, salario, estabilidad y prestigio social.

Docente. El tercer factor es el perfil del per-
fecto docente, con gran dedicación y motiva-
ción por la docencia. Ampliamente satisfecho
por su elección profesional, se siente moti-
vado para la docencia, dedica mucho tiempo a
ella y casi todas las variables de motivación
docente aparecen vinculadas a este perfil (es-
pecialmente la relación con los alumnos y el
interés por enseñar buenos conocimientos). El
interés por la docencia fue lo que le llevó a
elegir esta profesión y se mantiene fiel a esa
vocación. 

Comunitario. Este cuarto factor aglutina todas
las preguntas sobre trabajo en equipo. El pro-
fesor comunitario valora las relaciones en su
ámbito de trabajo, tanto en la docencia como
en la investigación: en la docencia valora el am-
biente del departamento y la amistad con los
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compañeros; en la investigación valora las rela-
ciones con el grupo de investigación y otros in-
vestigadores. En definitiva, un trabajador en
equipo, un compañero.

Diferencias en función de las variables 
de clasificación

Una vez identificados y descritos los cuatro
perfiles motivacionales del profesorado univer-
sitario, mediante contraste de medias (t y
ANOVA), estudiaremos si las variables de clasi-
ficación pueden ayudar a explicar los diferentes
perfiles. Para ello, hemos utilizado como varia-
bles dependientes las puntuaciones factoriales
en cada factor. Con el fin de evitar pérdida ex-
cesiva de datos, se ha utilizado la opción «re-
emplazar por la media» para sustituir los va-
lores perdidos.

En términos generales, el grado de movilidad
(trabajar en una Universidad distinta a la que se
cursó la licenciatura o el doctorado) no ofrece
causa diferenciadora alguna en ningún perfil.
La región tampoco ofrece diferencias claras, ex-
cepto para el perfil de investigador puro que es
más propio de las regiones del Este (Barcelona,
Aragón, Valencia). Veamos en detalle cómo
afectan las variables de clasificación a los fac-
tores.

Investigador puro. Junto al factor regional
mencionado, el elemento diferenciador más
claro es el tipo de universidad. Las universi-
dades públicas destacan más que las privadas
en este perfil (dif. de 0.5; p=0.000). El
ANOVA en función de la edad no ofrece una
F significativa (p=0.084), aunque los jóvenes
menores de 30 años son los más destacados
dentro de este perfil frente a los que están
entre los 50 y los 60 (dif. de 0.4). Por áreas
no hay diferencias pero, por carreras, las fa-
cultades de ciencias en general y la de física
e informática en particular son las más
fuertes en este perfil. Las facultades con pun-
tuaciones más bajas son las politécnicas
(agrónomos y forestales en particular),
aunque a este nivel la muestra es ya reducida
(27 casos).

Investigador pragmático. Es el perfil en el que
menos explicación aportan las variables de
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TABLA 1. Matriz de componentes principales 

de los perfiles motivacionales

Matriz de configuracióna

Componente

1 2 3 4

pg74 ,734
pg47 ,722
pg76 ,672
pg68 ,639
pg64 ,638
pg67 ,552
pg66 ,536 ,416
pg49 ,682
pg69 ,681
pg50 ,648
pg51 ,646
pg70 ,636
pg48 ,604
pg65 ,501
pg46 ,686
pg56 ,657
pg55 ,637
pg63 ,626
pg57 ,567
pg58 ,554
pg54 ,550
pg52 ,515
pg100b ,752
pg103b ,727
pg98 ,619
pg99 ,597
pg60 ,330 ,516
pg71 ,361 ,516
pg72 ,352 ,471
pg61 ,321 ,470

Método de extracción: Análisis de componentes principales. 

Método de rotación: Normalización Promax con Kaiser.
a La rotación ha convergido en 5 iteraciones.
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clasificación. Esto significa que el caso del in-
vestigador pragmático, que se dirige a resul-
tados inmediatos, existe en todas las áreas, re-
giones, edades, sexos, etc. Probablemente, la
política de incentivación económica de la in-
vestigación y el interés por la promoción
afectan a todos por igual durante toda la ca-
rrera profesional. 

Docente. En este perfil, solo algunas variables
de clasificación ofrecen una explicación sobre
el mayor o menor predominio de este perfil en
algún grupo de profesores. Como era espe-
rable, en este perfil puntúa ligeramente más
alto el profesorado de universidad privada que
el de la pública (dif.= 0.37; p=0.001). Por
edad, observamos que los menores de 30 años
(y de forma parecida los mayores de 60) pun-
túan significativamente más alto que los si-
tuados en el tramo 31-50 (dif.= 0.34;
p=0.015). También se encuentran diferencias

significativas de medias en función del área,
de modo que en humanidades y las politéc-
nicas destaca más este perfil que en las experi-
mentales donde tiene una importancia clara-
mente menor. 

Comunitario. El perfil del trabajo en equipo
ofrece también algunas particularidades en
grupos de profesores. Por sexo, las mujeres se
decantan más por este perfil (diferencia de
medias de 0.36 en las puntuaciones facto-
riales, p (t) = 0.000). Por edad, los más jó-
venes son los que trabajan más en equipo y
valoran más sus ámbitos de trabajo comuni-
tario, valoración que baja progresivamente
según aumenta el grupo de edad, lo que
puede indicar un cambio de tendencia de las
nuevas generaciones de profesorado a este
respecto (dif. máxima de .51 entre el grupo
menor de 30 años y el grupo entre 51 y 60 años;
p = 0.001) (ver gráfico 3).
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TABLA 2. Ítems que saturan en los perfiles del profesorado universitario

1 2 3 4

Investigador Investigador Docente Comunitario

puro pragmático

74. ¿Se siente Vd. 69. Sumar méritos para 46. Interés por la docencia 100. Trabaja en grupo 

motivado para investigar? obtener sexenios docente en el Dpto.

47. Interés por la 65. La necesidad de hacer 56. Interés por enseñar 103. Trabaja en grupo 

investigación carrera académica buenos conocimientos investigador en el Dpto.

76. Dedica tiempo 70. Posibilidad de ingresos 55. Le motiva la relación 98. Importancia trabajar 

a la investigación adicionales (art. 11 LRU) con los alumnos en equipo investigador

68. Le motiva contribuir 63. ¿Se siente Vd. motivado 99. Importancia trabajar 

al progreso de la Ciencia para la docencia? en equipo docente

64. Le motiva conseguir 50. Estabilidad laboral 57. Le motiva el interés 60. Le motiva el ambiente 

publicaciones relevantes por educar a los alumnos del Dpto.

67. Le motiva la búsqueda 49. Salario 58. Interés por formar 71. Le motiva su grupo 

de la verdad en el estudio buenos profesionales de investigación

66. Obtener reconocimiento 51. Prestigio social 54. ¿Está satisfecho con su 72. Le motiva la relación 

dentro y fuera de la univ. elección profesional? con otros profesores 

48. Flexibilidad laboral 52. Vocación universitaria 61. Le motiva la amistad con 

otros profesores
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GRÁFICO 3. Puntuación en el factor comunitario 

por tramos de edad

Encontramos también puntuaciones significati-
vamente más altas en experimentales y politéc-
nicas que en humanidades. También es más
destacado entre los profesores titulares de es-
cuela universitaria y ayudantes que entre los
catedráticos y titulares de Universidad y los
asociados. 

Discusión

Al realizar la propuesta de análisis factorial que
hemos presentado, forzada a 4 factores, la va-
rianza explicada resultante desciende notable-
mente (49,38%), si bien creemos que la natura-
leza de los factores es bastante clara. De hecho, si
optamos por incluir un quinto factor, ganamos
solo un 5,23% más de varianza explicada, situán-
dose en este factor los ítems del 48 al 51 relacio-
nados con el «estilo laboral» (estabilidad, salario,
prestigio y flexibilidad), factor que queda relacio-
nado con el denominado «investigador pragmá-
tico». Por ello hemos optado por la solución más
parsimoniosa.

Los 3 primeros perfiles motivacionales que en-
contramos (investigador puro, investigador
pragmático y docente) difieren mínimamente de
los perfiles laborales identificados en la literatura

consultada (González y Wagenaar, 2003; Ál-
varez Rojo y col., 2009, 2011). Es de resaltar la
aparición de un cuarto perfil, que hemos deno-
minado comunitario, que se caracteriza por una
fuerte motivación por el trabajo en equipo (bien
sea con otros profesores de su propio departa-
mento, en equipos de investigación, en equipos
interdepartamentales o interdisciplinares). El
profesor comunitario es una figura que no apa-
rece explícitamente entre los perfiles laborales
que han venido siendo identificados hasta el mo-
mento, ya que esta dimensión estaba integrada
tanto en profesores predominantemente do-
centes como en profesores predominantemente
investigadores. En este sentido podría también
incluirse en este emergente perfil comunitario el
gusto por la colaboración internacional para la
docencia o para la investigación (Smeby y
Trondal, 2005) el cual está experimentando un
incremento progresivo en toda Europa.

En los últimos años, ya se viene advirtiendo la
creciente importancia de este nuevo perfil co-
munitario. Lacy y Sheehan (1997), en su es-
tudio internacional en 8 países (Australia, Ale-
mania, Israel, Hong Kong, México, Suecia,
Reino Unido y Estados Unidos), informan de
que el sentido de comunidad y las relaciones
con los colegas se encuentran entre los mejores
predictores de la motivación-satisfacción la-
boral del profesorado universitario.

Por otro lado, parece que la emergencia de este
nuevo perfil comunitario va asociada a la irrup-
ción de las TIC’s (Tecnologías de la Información
y la Comunicación) en los entornos formativos,
que ha permitido a numerosas instituciones
de educación superior implementar estudios y
programas de «e-learning» o «b-learning» sopor-
tados por estas tecnologías (Simonson y col.,
2000). La evolución de las tecnologías del apren-
dizaje está requiriendo al profesorado universi-
tario nuevos roles y competencias a desarrollar
en su trabajo (Thach, 1994; Piskurich y Sanders,
1998). En esta línea cabe destacar el estudio de
Williams (2003) en donde, a través de un panel
de expertos (técnica Delphi), se identifican un

La irrupción del factor comunitario en el perfil del profesor universitario

Bordón 64 (3), 2012, 133-148 • 141

,40000

M
ed

id
a 

de
 R

E
G

R
 f

ac
to

r 
sc

or
e 

4 
fo

r 
an

al
ys

is
 3

,30000

,20000

,10000

,00000

-,10000

-,20000

Hasta 30 31-40 41-50 51-60 Más de 60
Edad

17244 Bordón 64-3 (F).qxd  5/9/12  13:12  Página 141



total de 30 competencias genéricas necesarias
para un profesor universitario que desarrolle su
actividad en entornos de educación superior que
incluyan el uso de Internet y TIC’s asociadas.
Precisamente, cuando los expertos jerarquizan
por importancia dichas competencias aparece en
el primer puesto la denominada Collaboration/
Teamwork skills (habilidades colaborativas y de
trabajo en equipo) y en tercer lugar Interpersonal
communication skills (habilidades de comunica-
ción interpersonal). Parece que en los próximos
años, «los administradores deberían subrayar la
importancia de las habilidades colaborativas y de
trabajo en equipo en sus políticas de recluta-
miento y desarrollo del profesorado, enfatizando
la importancia del trabajo en equipo [...] en la
implantación de las nuevas tecnologías» (Wi-
lliams, 2003: 55).

En el estudio de Álvarez Rojo y col. (2009b), los
ítems que expresan estas competencias de rela-
ción interpersonal en el trabajo del profesorado
universitario (establecer relaciones con otras
universidades, relacionarse con otros equipos
de investigación, trabajar en equipo en grupos
multidisciplinares, trabajar en equipos docentes
en el mismo departamento, y trabajar en equipo
con personas externas a la universidad) han
sido incluidas dentro del grupo de las compe-
tencias de gestión. Si bien este grupo ha sido
globalmente menos valorado por el profesorado
universitario que los grupos de competencias de
planificación, de desarrollo de la docencia, y
para la evaluación, no es menos cierto que,
dentro del grupo de las competencias de ges-
tión, las de relación interpersonal son las que
obtienen valoraciones medias más altas (situán-
dose entre 9,25 y 9,97 en una escala de 0-12).

Por lo que respecta a los perfiles de investi-
gador puro e investigador pragmático, en la re-
ciente literatura (Deemer y col., 2012) se han
identificado 3 factores independientes que ex-
plican los motivos que llevan al profesorado de
educación superior a desarrollar su actividad
investigadora. En concreto: intrinsic reward
o «recompensa intrínseca»; extrinsic reward o

«recompensa extrínseca»; y failure avoidance o
«evitación del fracaso». Del análisis del conte-
nido de estos factores encontramos similitudes
entre el factor «recompensa intrínseca» y
nuestro perfil de «investigador puro», y entre
los factores «recompensa extrínseca» y «evita-
ción del fracaso» con nuestro perfil de «inves-
tigador pragmático». Pues bien, Deemer y col.
(2012) no encontraron diferencias entre hom-
bres y mujeres en ninguno de los 3 factores
que identificaron; sin embargo, sí se encon-
traron diferencias significativas entre los pro-
fesores «permanentes» (titulares de un puesto)
y «no permanentes»; en concreto, se observó
que los profesores permanentes puntuaron sig-
nificativamente más alto en «recompensa in-
trínseca» y significativamente más bajo en
«evitación del fracaso» que los profesores no
permanentes. No se encontraron diferencias
significativas entre ambos tipos de profesores
en «recompensa extrínseca», si bien al analizar
la composición interna de este factor se com-
prueba una mayor puntuación de los profe-
sores no permanentes en los ítems relativos a
ganarse el respeto de los colegas investiga-
dores. Una interpretación de estos resultados
es que «dada su estabilidad laboral, los profe-
sores permanentes están en posición de dis-
frutar del proceso de investigación en lugar de
preocuparse de sí mismos produciendo una in-
gente cantidad de producción científica. Es
igualmente de sentido común que los profe-
sores permanentes puntúen menos en “evita-
ción del fracaso” en la medida que la seguridad
laboral ya no constituye un elemento amena-
zador» (Deemer y col., 2012: 190). Ello podría
sugerir una posible e interesante perspectiva
diacrónica de los dos perfiles investigadores
propuestos con una trayectoria probable que
se inicia en el «investigador pragmático»,
mientras el profesor no ha alcanzado la perma-
nencia, hacia el «investigador puro», una vez
dicha permanencia se ha conquistado. Sin em-
bargo, como hemos visto, los datos obtenidos
no soportan esta hipótesis en el ámbito es-
pañol, posiblemente debido a la incentivación
de los méritos individuales por investigación
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que contempla la LOU y sus efectos para ac-
ceder a los distintos escalafones de la carrera
profesional. Eso sí, una vez obtenida la cate-
goría más alta (catedrático de universidad),
estos puntúan casi medio punto más en el
perfil de «investigador puro» (0.42) que en el
«pragmático» (-0.02).

En especial relación con los dos últimos per-
files, «docente» y «comunitario», queremos
citar la aportación de Kiziltepe (2008), que es-
tudia tanto los factores de motivación como los
factores de desmotivación del profesorado uni-
versitario, realizando un análisis de contenido
sobre las respuestas a las preguntas abiertas:
«¿Qué te motiva como profesor universitario?»
y «¿Qué te desmotiva como profesor universi-
tario?». Parcialmente en línea con nuestros re-
sultados, encuentra como factores de motiva-
ción los siguientes: estudiantes, carrera, estatus
social e ideales. Por el contrario, los factores de
desmotivación serían: estudiantes, economía,
condiciones estructurales y físicas, investiga-
ción y condiciones laborales. Sus resultados
arrojan diferencias significativas entre hombres
y mujeres; estas indicaron en mayor propor-
ción que los hombres el factor «students» (es-
tudiantes) como el principal elemento, tanto
motivante como desmotivante, en su ejercicio
profesional. Otros estudios remarcan que las
mujeres muestran mayor inclinación para dedi-
carse y comprometerse en la relación con los
estudiantes que los hombres y son vistas como
«figuras cuidadoras» (nurturing figures) en el
marco de la institución educativa (Walker y
col., 2006). Se ha argumentado también que las
profesoras universitarias están más apegadas a
los valores comunitarios y relacionales, y al de-
sarrollo social e intelectual de sus estudiantes,
invierten más tiempo y energía en la docencia
que sus iguales masculinos y obtienen mayor
satisfacción de la misma (Olsen y cols., 1995).
Nuestros resultados confirman parcialmente
estas afirmaciones, al haber encontrado dife-
rencias a favor de las mujeres en el perfil «co-
munitario», no así en el perfil «docencia». Sin
embargo, si descendemos a determinados ítems

del factor directamente relacionados con la mo-
tivación para la docencia, el interés por enseñar
buenos conocimientos y por formar buenos
profesionales, estos sí son mejor valorados por
las mujeres que por los hombres. Por ejemplo,
en el ítem formar buenos profesionales como ele-
mento que motiva en la docencia, las mujeres ob-
tienen una media de 5,3 frente a un 4,9 de los
hombres. En cualquier caso, parece claro que el
EEES impone ciertas novedades en las compe-
tencias docentes del profesor, a las que tendrá
que dar respuesta mediante nuevas evalua-
ciones externas. Entre ellas está el trabajo en
grupo y la colaboración interdepartamental e
interdisciplinar (Galán y col., 2012).

Conclusiones y prospectiva 
de investigación

En el marco actual de una educación superior
fuertemente competitiva, la figura del profesor
motivado cobra una especial importancia. Re-
cientemente se ha observado una correlación
positiva entre la motivación para el trabajo del
profesorado universitario y su nivel de compro-
miso con la institución educativa en la que de-
sarrolla su labor (George y Sabapathy, 2011).
Dicho compromiso institucional se entiende
como la fuerza relativa con la que un individuo
se identifica y se implica en una organización
particular (Mowday y col., 1979) para contri-
buir a sus objetivos y a la mejora de su calidad.

Pese a distinguirse diferentes perfiles en inves-
tigación y docencia, el profesorado considera
igualmente vitales y motivadoras, en términos
absolutos, ambas funciones. La motivación
para la docencia se basa en la formación, la en-
señanza y la relación con los alumnos. La mo-
tivación para la investigación tiene sus raíces
en una mezcla de motivos altruistas (búsqueda
de la verdad, contribución la ciencia) y obje-
tivos pragmáticos (publicaciones y méritos). 

El trabajo en equipo o factor comunitario emerge
como un nuevo factor a tener en cuenta. Los datos
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Abstract

Community factor inrush in higher education teacher’s profile

INTRODUCTION. The entry into the European Higher Education Area involves several changes in
the faculty teacher’s profile. Pressure over teacher’s increase, due to competitivity demands in a
global context, linked to many external evaluations and the worsening of working conditions
related with the economic crisis, can be affecting on teacher’s motivation. This paper analyzes
higher education teacher’s perception over which aspects motivate them at work and the context
(individual or community) where is developed. METHOD. This is basically a descriptive and
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correlational research. The collected information is based on 32 items from a questionnaire
gathered in two groups: teacher’s motivation and teamwork. Through exploratory factor analysis is
studied the existence of underlying and explanatory factors from the correlation’s matrix. Log-linear
and variance tests were also made. RESULTS. Four different profiles on faculty’s motivation have
been identified: pure researcher, pragmatic researcher, teacher and community. Some differences
are found across the factorial scores depending on the classification variables. Specifically,
community profile is outstanding in women and youngest teaching staff. DISCUSSION. The results
are coincident with research literature referring to the three first profiles. The community factor
inrush may respond to the new EHEA requirements, although it seems necessary to make this
dimension stronger. Present university demands faculties able to be related in an international
context, but it is also important teamwork at local level in order to favor a truly learning community
and, in consequence, higher satisfaction and motivation for teachers and students.

Key words: European Higher Education Area (EHEA), Higher Education, Teacher Motivation, College
Community Relationship, Teacher Competencies.

Résumé

L’irruption du facteur communautaire dans le profil des enseignants universitaires

INTROUDCTION. L’entrée dans l’Espace Européen d’Enseignement Supérieur (EEES) implique
quelques changements dans le profil professionnel des enseignants universitaires. L’augmentation de la
pression sur les enseignants comme conséquence des exigences de compétitivité dans un contexte
global, plus les nombreuses évaluations externes et la dégradation des conditions de travail en raison
de la crise économique, peuvent avoir une incidence sur la motivation des enseignants. Cet article
analyse la perception des enseignants sur les questions qui leurs motivent dans son travail et le domaine
(individuel ou communautaire) dans lequel ils travaillent. MÉTHODE. Il s’agit essentiellement d’une
étude descriptive et corrélationnelle. L’information recueillie est basée sur un questionnaire de 32
questions regroupées en deux blocs: la motivation des enseignants et le travail d’équipe. Moyennant une
analyse factorielle exploratoire nous étudions l’existence de facteurs sous-jacents qui expliquent la
matrice des corrélations. Nous avons effectué aussi une analyse log-linéaire et une analyse de la
variance. RÉSULTATS. Nous avons identifiés quatre profils différents sur la motivation des enseignants:
le chercheur pure, le chercheur pragmatique, l’enseignant et le communautaire. Les résultats obtenus
montrent quelques différences dans les scores des facteurs selon les variables de classification. Le profil
communautaire est plus présent entre les femmes et les jeunes enseignants. DISCUSSION. Les résultats
sont cohérents avec la littérature concernant l’identification des trois premiers facteurs. L’émergence du
facteur communautaire pourrait répondre aux nouvelles exigences de l’EEES, bien que cette dimension
doit être renforcée. L’université actuelle demande des enseignants capables d’interagir dans un contexte
international, mais il est aussi nécessaire de travailler en collaboration au niveau local pour favoriser
une véritable communauté d’apprentissage et, par conséquent, une plus grande satisfaction et
motivation des enseignants et des étudiants.

Mots clés: Espace Européen d’Enseignement Supérieur (EEES), enseignement supérieur, motivation des
enseignants, communauté universitaire, compétences des enseignants.

La irrupción del factor comunitario en el perfil del profesor universitario

Bordón 64 (3), 2012, 133-148 • 147

17244 Bordón 64-3 (F).qxd  5/9/12  13:12  Página 147



Perfil profesional de los autores

Arturo Galán González

Profesor titular en el Departamento MIDE I de la UNED. Premio extraordinario de doctorado. Ha
sido vicedecano de Investigación entre 2006 y 2011 y coordinador del Máster en Innovación
e Investigación en Educación. Es vicepresidente de la Asociación para la Investigación y la Do-
cencia Universitas. Research Scholar en Boston University y en el MIT y fellow del Colegio Com-
plutense en Harvard. Durante dos años investigó en la Agencia de Calidad de las Universidades
de Madrid (ACAP) como Jefe de la Unidad de Evaluación para la Contratación del Profesorado.
Dirige el Grupo de investigación ESPYD (Educación Superior Presencial y a Distancia), con-
tando con numerosas publicaciones en este ámbito.
Correo electrónico de contacto: agalan@edu.uned.es

Mª Ángeles González Galán

Profesora titular en el Departamento MIDE I de la UNED. Premio extraordinario de doctorado.
Vicedecana de Pedagogía y Estudiantes de la Facultad de Educación (UNED) 2007-2011,
coordinadora del Grado en Pedagogía a partir de 2011. Docencia en asignaturas del ámbito de la
metodología de investigación, la pedagogía diferencial y la atención a la diversidad. Líneas de
investigación: Calidad y evaluación de la docencia y la investigación universitaria, rendimiento
universitario. Forma parte del Grupo de Investigación ESPYD.
Correo electrónico de contacto: mgonzalez@edu.uned.es

Marcos Román González 

Profesor ayudante en el Departamento MIDE I de la UNED. Colaborador del IUED-UNED en
distintos proyectos vinculados con las nuevas competencias del EEES: Coordinador de la
Comunidad Virtual de Nuevos Estudiantes de Educación y del Proyecto CAR (Compañeros de
Apoyo en Red), Tutor en Red del Curso ECEAD (Entrenamiento en Competencias para el Estudio
Autorregulado a Distancia).
Correo electrónico de contacto: mroman@edu.uned.es

Arturo Galán, Mª Ángeles González Galán y Marcos Román

148 • Bordón 64 (3), 2012, 133-148

17244 Bordón 64-3 (F).qxd  5/9/12  13:12  Página 148


