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RESUMEN 

Introducción: Las condiciones laborales juegan un papel importante en la decisión de abandonar la 

docencia o la institución, provocando prejuicios al funcionamiento de las instituciones educativas y al 

proceso de enseñanza-aprendizaje.  

Objetivo: Identificar el poder predictivo de variables laborales y factores psicosociales para la Intención de 

abandono profesional (IAP) e Intención de abandono institucional (IAI).  

Método: Participaron de la investigación 174 profesores de universidades privadas brasileñas que 

respondieron a un cuestionario sobre datos sociodemográficos y laborales, la Escala de Intención de 

Abandono y el Cuestionario Psicosocial de Copenhague. Los datos se analizaron mediante regresión lineal 

múltiple.  

Resultados: Se identificó que cuanto menor significado del trabajo, la satisfacción con el trabajo y 

remuneración laboral, mayor intención de abandonar la profesión. En cuanto a la intención de abandono 

institucional, se observó que su aumento se produjo con una disminución de la satisfacción laboral, del 

tiempo de trabajo y de la percepción de la calidad de la gestión. Se sugiere un seguimiento sistemático de las 

intenciones de abandono profesionales e institucionales y acciones diferenciadas por tipos de abandono. 

Palabras clave: intención de abandono profesional; intención de abandono institucional; profesores 

universitarios; factores laborales; factores psicosociales 
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Introduction: Working conditions play an important role in the decision to leave teaching or the institution, 

causing prejudice to the functioning of educational institutions and the teaching-learning process.  

Objective: Identify the predictive power of work variables and psychosocial factors for Intention to leave 

the profession (ILP) and Intention to leaven the institution (ILI).  

Method: 174 professors from private Brazilian universities participated in the research and responded to a 

questionnaire on sociodemographic and work data, the Abandonment Intention Scale, and the Copenhagen 

Psychosocial Questionnaire. Data were analyzed using multiple linear regressions.  

Results: It was identified that the lower the meaning of work, job satisfaction and remuneration, the greater 

the intention to leave the profession. Regarding the intention to leave the institution, it was observed that its 

increase occurred with a decrease in job satisfaction, working time and the perception of management 

quality. A systematic monitoring of professional and institutional abandonment intentions and actions 

differentiated by types of abandonment are suggested. 

Keywords: professional abandonment intention; institutional abandonment intention; university professors; 

labor factors; psychosocial factors 
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Introducción 

La educación superior en Brasil se ha convertido en un gran campo de inversión financiera, un foco de 

importantes posibilidades para hacer negocios y obtener ganancias.
(1)

 El escenario de expansión de la 

educación superior en instituciones privadas en Brasil, llevado a cabo desde los años 90, reveló un conjunto 

de aspectos relevantes y, al mismo tiempo, preocupantes para el campo educativo en su conjunto, con 

importante impacto en los profesores universitarios.
(2)

 Las universidades brasileñas, como las de muchos 

otros países, están sujetas a los efectos de la globalización y a la creciente comercialización de los resultados 

del trabajo universitario. Al asumir la nueva naturaleza de su trabajo, investigadores y docentes en Brasil 

transformaron las instituciones y a ellos mismos.
(3)

 

El trabajo diario de los profesores universitarios está cada vez más permeado por una racionalidad 

instrumental y de mercado caracterizada por la flexibilidad, la volatilidad, la adaptabilidad y la aceptación 

de riesgos, con riesgo de debilitar aún más su vínculo con las instituciones contratantes.
(2)

 Además, según 

los autores, la adopción de principios gerencialistas creó una cultura performativa en las instituciones 

educativas, con un estándar de excelencia en permanente cambio. El auge de prácticas pedagógicas 
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innovadoras en los currículos y discursos de las instituciones educativas, combinado con la responsabilidad 

de los docentes por la futura empleabilidad de sus estudiantes, da lugar a una concepción de un docente 

emprendedor, innovador, móvil y adaptable a las necesidades del mercado. Agregan que el debilitamiento de 

las relaciones laborales docentes en la educación superior privada se evidencia en el trabajo por horas, con la 

consecuencia de debilitar la calidad de la enseñanza en favor de la rentabilidad de las universidades, ya que 

los docentes ahora tienen menos tiempo para preparar sus materias o incluso impartir clases de materias para 

las que no estarían suficientemente cualificados. Así, el profesor universitario acaba perdiendo su capacidad 

crítica y su condición de intelectual. Y, como tendencia, vemos a un profesor universitario sin autoridad, 

presionado por un conjunto de normativas, sometido a un acto docente casi repetitivo, con preocupaciones 

centradas en indicadores de productividad, generalmente insensibles a las condiciones concretas del hacer 

pedagógico.
(1)

 

Las condiciones laborales juegan un papel importante en la decisión de dejar la docencia
(4,5,6)

 y forman parte 

de lo que se ha denominado rotación evitable, ya que la organización podría haber hecho algo para evitar 

que el empleado se vaya.
(7)

 

El abandono es resultado de la insatisfacción, el cansancio y la interrupción de los compromisos adquiridos 

con la institución, y puede ser consecuencia de la falta o debilitamiento de los vínculos.
(8)

 El abandono 

docente es el final de un largo proceso de luchas que involucra múltiples complicaciones, relacionadas a 

nivel personal, profesional e institucional.
(9)

 

Previo al abandono definitivo de la docencia se produce la intención de abandono, que se entiende como una 

forma de abandono psicológico, en el que se produce un alejamiento emocional de las exigencias del trabajo, 

como una forma de abandono, sin que se produzca una renuncia formal, pero que tiende a llevar a la salida 

definitiva del lugar de trabajo o de la educación.
(10)

 La literatura ha demostrado el papel predictivo de la 

intención de abandono para el abandono definitivo.
(11,12,13)

 

La movilidad docente generalmente se da de dos maneras distintas, cuando el docente cambia de institución 

o cuando abandona definitivamente su profesión,
(14,15)

 El primero corresponde al abandono institucional y el 

segundo al abandono profesional.
(10)

 

En este sentido, es importante diferenciar la intención de abandonar la profesión y la intención de cambiar 

de institución,
(16,17)

 ya que son comportamientos diferentes
(17)

 y puede revelar causas e impactos 

diferenciados.
(18,19)

 Sin embargo, la mayoría de los estudios sobre el abandono docente no distinguen entre 

estos dos tipos de movimientos.
(19)

 

En Brasil, el trabajo de un profesor universitario se caracteriza por salarios bajos, largas jornadas de trabajo, 

condiciones de trabajo insatisfactorias, actividades excesivas a realizar fuera del horario laboral, lo que 

significa que la motivación para mantener un puesto de trabajo ha disminuido en la profesión 
(20)

. El docente 

en este contexto, además del compromiso directo con la docencia, muchas veces necesita realizar 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/


Revista Cubana de Salud y Trabajo. 2024;25(2):e514 

 

 

Esta obra está bajo una licencia  
Creative Commons Reconocimiento-NoComercial-CompartirIgual 4.0 Internacional (CC BY-NC-SA 4.0) 

 

 

actividades de gestión y extensión y dedicarse a acciones de publicidad y marketing para atraer 

estudiantes.
(21)

 En este sentido, el trabajo precario e intensificado de los últimos años se vio agravado por la 

pandemia de COVID-19, que alteró enormemente las dinámicas de trabajo implementadas con carácter de 

emergencia.
(22)

 Según los autores, la pronta respuesta de las instituciones privadas de educación superior a la 

pandemia se produjo a expensas del personal docente, que tuvo que convertir y producir contenidos 

didácticos en un formato sincrónico casi de inmediato. Además del aumento cuantitativo de las horas de 

trabajo no remuneradas, los docentes experimentaron un aumento en el número de estudiantes por materia y 

el consecuente aumento en el volumen de correcciones de exámenes, construcción de actividades y la mayor 

necesidad de energía utilizada para incentivar la participación en las materias. El trabajo se realizó en su 

domicilio con sus propios recursos económicos.    

Para los docentes, el proceso de precarización laboral significa no tener perspectivas de carrera y, en 

consecuencia, vivir con la incertidumbre de poder dedicarse a la investigación, al mismo tiempo que 

necesitan responder a demandas de producción para fortalecer el currículo. Esta situación afecta 

indirectamente a los docentes permanentes y temporales, y su participación en grupos de investigación.
(23)

 

Las malas condiciones laborales para los docentes de la educación superior privada son especialmente en 

relación con la reducción de vacantes, contratos temporales, ampliación del número de estudiantes atendidos 

y mayor control sobre el trabajo docente.
(24)

 

Además, la intensificación del trabajo refleja elementos de financiarización como la preferencia por la 

liquidez y la rentabilidad a corto plazo, lo que reconfigura el trabajo docente y de gestión educativa, 

aumentando la estandarización e introduciendo nuevos roles relacionados con la gestión de las apariencias 

dentro de estas organizaciones y la consecuente autocomercialización y autopromoción de los docentes.
(25)

 

Los autores sostienen que estas cuestiones agravan el vacío en el sentido de la labor docente, lo que conduce 

a una mayor frustración e incluso al abandono de la labor docente. 

Los factores estresantes en el trabajo pueden llevar a la intención y la decisión de abandonar la profesión.
(4)

 

La mayoría de los docentes que se consideran o abandonan la profesión antes de jubilarse lo hacen debido a 

la exposición frecuente a factores estresantes ocupacionales.
(26)

 Las malas condiciones laborales dificultan la 

retención de profesores universitarios y su rotación impacta negativamente en la calidad de la educación,
(27)

 

la satisfacción de los estudiantes y la reputación de la universidad 
(28)

. El origen de la intención de dejar su 

puesto de trabajo generalmente está relacionado con decepciones en el trabajo, salarios inaceptables, 

problemas de promoción, relaciones interpersonales, condiciones laborales y problemas de supervisión.
(29)

 

El estudio realizado con 153 profesores universitarios de universidades privadas sudafricanas reveló que 

más de la mitad de los participantes indicaron insatisfacción con las prácticas de gestión salarial y del 

desempeño y el 34 % indicó que consideraban abandonar su institución académica, citando la insatisfacción 

con la remuneración como la razón más probable para ello. cambiaron de institución y el 74,5 % ya había 
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buscado otro trabajo anteriormente.
(30)

 Un estudio cuyo objetivo fue identificar la intención de abandonar la 

profesión en docentes universitarios reveló que la intención de los docentes de abandonar sus instituciones 

estaba relacionada con la satisfacción laboral, la cual a su vez estaba mediada por la estabilidad laboral, así 

como por la existencia de condiciones laborales adecuadas y el abandono permanente de la profesión fue 

más frecuente entre los docentes más jóvenes.
(18)

 

En otra investigación identificó que los motivos que llevaron a los docentes a abandonar la docencia 

universitaria fueron las dificultades para realizar su trabajo de acuerdo con sus expectativas profesionales, la 

precariedad, la sobrecarga laboral y el sentimiento de ser tratados como simples ejecutores de tareas 

fácilmente reemplazables, y una estructura de marketing en la que el estudiante es percibido como un cliente 

y la institución como proveedora de un producto. También abordan cuestiones interpersonales como las 

relaciones de superioridad entre pares y directivos y la toxicidad del entorno que generó un deterioro de la 

autoimagen y de la identidad docente que requirió ajustes a costa de su salud física y mental.
(9)

 

La intención de abandonar la profesión, en Brasil, ha sido estudiada predominantemente, aunque raramente, 

en profesores de Educación Básica.
(31)

 La revisión sistemática realizada por los autores identificó sólo un 

artículo cualitativo referente a la intención de abandonar la profesión de docentes universitarios. 

El modelo utilizado en el presente estudio es el modelo Job Demands-Resources/JD-R.
(32)

 Este modelo 

aplicado a todos los entornos laborales y profesiones o características del trabajo considera las Demandas 

como aspectos surgidos de la profesión y de la organización que requieren un esfuerzo físico, cognitivo y 

emocional importante por parte de los trabajadores. Los recursos son aspectos del trabajo que tienen 

potencial motivacional y pueden mitigar las demandas laborales y facilitar el logro de objetivos y metas y 

brindar oportunidades de aprendizaje y crecimiento personal,
(33)

 Según el modelo, las demandas están 

relacionadas con una mayor intención de rotación y los recursos con su reducción.
(34)

 

Dicho esto, teniendo en cuenta el contexto universitario, identificar los predictores de la intención de 

abandonar profesionalmente y la intención de abandonar las instituciones de los profesores universitarios 

puede ayudar a los gestores en el desarrollo de estrategias para gestionar los factores de riesgo y de 

protección y apoyar el desarrollo de políticas institucionales que tienen como objetivo retener a estos 

profesionales. Así, el presente estudio con diseño cuantitativo, transversal y explicativo tuvo como objetivo 

identificar el poder predictivo de las variables laborales y factores psicosociales para intención de abandono 

profesional (IAP) e intención de abandono institucional (IAI).  

 

Tabla 1. Modelo hipotético de relaciones esperadas entre las dimensiones IAP e IAI y las variables 

laborales y factores psicosociales 

Variables IAP IAI Referencias 
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  Laborales    

Tiempo de trabajo como 

profesor universitario 

- - Carlotto y otros (2019); Windon y 

otros (2019)
(4,66)

 

Número de clases NA NA  

Número de estudiantes NA NA  

Jornada laboral diaria NA NA  

Tener otra actividad laboral - - Rodrigues (2020)
(35)

 

Remuneración + + Theron y otros (2014); Liu y otros 

(2019); Pradhan y Choudhary 

(2022)
(30,36,37)

 

Psicosocial / Demandas    

Demanda cuantitativa NA + Anees y otros (2021); Van der 

Heijden y outros (2019)
(38,39)

 

Demanda cognitiva + + Van der Heijden y otros (2019)
(39)

 

Demanda emocional NA + Van der Heijden y otros (2019)
(39)

 

Psicosocial / Recursos    

Desarrollo en el trabajo   Pradhan y Choudhary (2022); Van 

der Heijden y otros (2019); Malinao 

y Agustin (2023)
(37,39,40)

 

Significado del trabajo - - Van der Heijden y otros (2019); 

Converso y otros (2019); Oprea y 

otros (2022)
(39,41,42)

 

Compromiso laboral - - Ababneh (2020); Li y Yao 

(2022)
(43,44)

 

Calidad de la gestión NA - Pradhan y Choudhary (2022); 

Chonody y otros (2020); Zafar y 

otros (2022)
(37,45,46)

 

Apoyo social - - Ababneh (2020); Li y Yao 

(2022)
(43,44)

 

Satisfacción laboral - - Li y Yao (2022); Annamalai (2022); 

Polizzi Filho y Claro (2019)
(44,47,48)

 

Nota: + = Asociación positiva; - = Asociación negativa; 0 = Sin asociación; NA = No evaluado 

IAP- Intención de dejar la profesión; IAI- Intención de abandono institucional 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

 

Métodos 

Participantes 

En el estudio participó una muestra no probabilística de 174 profesores universitarios de instituciones 

educativas privadas. El criterio de inclusión fue: trabajar al menos un año en la universidad actual. Como 

criterio de exclusión: estar trabajando únicamente en actividades administrativas al momento de la 

investigación. 

 

Instrumentos 

Los datos fueron recolectados utilizando los siguientes instrumentos: 

1) Cuestionario de datos sociodemográficos: edad; sexo (femenino, masculino); (situación matrimonial (con 

pareja, sin pareja); hijos (sí, no) y educación (pregrado, especialización, maestría, doctorado); 

2) Cuestionario de datos laborales: nivel educativo en el que se cubre la mayor parte de su carga laboral 

(pregrado, posgrado); horas de trabajo semanales; número de clases; número de estudiantes atendidos 

diariamente; tiempo de trabajo como profesor universitario; tiempo de trabajo en la universidad actual; 

trabajar en otra actividad profesional (sí, no); remuneración; formato de trabajo actual (presencial, online, 

híbrido); 

3) Escala de Intención de Abandonar el Trabajo (EIAT).
(49)

 El instrumento consta de 9 ítems y evalúa dos 

dimensiones: Intención de abandonar la profesión (5 ítems; ɑ = 0,88; ej. ítem: "Pienso en cambiar de 

profesión") e Intención de abandonar la institución (5 ítems; ɑ = 0,82, ej. ítem: "es seguro que cambiaré de 

institución el próximo año"). Los ítems se midieron mediante una escala Likert de cinco puntos (0 = nunca; 

1 = rara vez; 2 = a veces; 3 = a menudo; 4 = todos los días); 

4) Copenhagen Psychossocial Questionnaire (COPSOQII), desarrollado por el Centro Nacional de 

Investigación Danés para estudios sobre el lugar de trabajo y adaptado para su uso en Brasil.
(50)

  3.1 

Demandas de trabajo: Demandas cuantitativas (tres ítems, ɑ = 0,89; Ej. ítem: ¿Con qué frecuencia no tienes 

tiempo para completar todas las tareas en el trabajo?); Demandas cognitivas (tres ítems, ɑ = 0,89; ej. ítem: 

¿Tu trabajo requiere que recuerdes muchas cosas?); Demandas emocionales (tres ítems, ɑ = 0,89; ej. ítem: 

En tu trabajo, ¿te encuentras en situaciones emocionalmente perturbadoras?); 3.2 3.2 Recursos laborales: 

Significado del trabajo (tres ítems; ej. ítem: ¿sientes que el trabajo que haces es importante?); Compromiso 

laboral (tres ítems; ɑ = 0,88; ej. ítem: ¿Crees que los problemas en tu lugar de trabajo también son tuyos?); 

Satisfacción laboral (cuatro ítems; p. ej. ítem: Estoy satisfecho con mi trabajo en su conjunto, teniendo en 

cuenta el contexto general); Desarrollo en el trabajo (tres ítems; ej. ítem: ¿Tu trabajo te permite aprender 
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cosas nuevas?); Sentido de comunidad (tres ítems, ɑ = 0,89; ej. ítem: Hay buena cooperación entre usted y 

sus compañeros de trabajo); Calidad de la gestión (tres ítems, ɑ = 0,87; ej. ítem: ¿Su superior ofrece a las 

personas buenas oportunidades de desarrollo?). Todos los ítems fueron evaluados utilizando una puntuación 

que oscilaba entre 1 para nunca y 5 para siempre. 

 

Procedimientos de recopilación de datos 

La recogida se realizó mediante un formulario electrónico (SurveyMonkey). Tuvo lugar entre marzo y agosto 

de 2023. Los participantes fueron reclutados a través de redes sociales como Facebook, LinkedIn, correo 

electrónico y los contactos de los investigadores. También se utilizó la técnica de bola de nieve,
(51)

 en la que 

se pidió a los participantes que invitaran a otros colegas que cumplieran con los requisitos del estudio. 

El acceso a la investigación sólo se produjo después de la lectura y aceptación del Formulario de 

Consentimiento Libre e Informado. El estudio fue aprobado por el Comité de Ética en Investigación de la 

Universidad [nombre oculto para preservar la revisión ciega], bajo el número [número oculto para preservar 

la revisión ciega]. 

 

Procedimientos de análisis de datos 

La base de datos se analizó mediante el programa SPSS 20 (En inglés: Paquete Estadístico para Ciencias 

Sociales). Inicialmente se realizaron análisis descriptivos de carácter exploratorio con el fin de evaluar la 

distribución de los ítems. Posteriormente se calcularon las frecuencias, porcentajes, medias y desviaciones 

estándar de las variables de estudio y de caracterización de la muestra. 

Se realizó un Análisis de Regresión Lineal Múltiple (método por pasos) considerando IAI y IAP como 

variables dependientes. Se consideraron como variables independientes las variables laborales (número de 

asignaturas, número de estudiantes, carga de trabajo, tiempo de experiencia profesional como profesor 

universitario, tiempo de trabajo en la universidad actual, realiza alguna otra actividad laboral; remuneración) 

y factores psicosociales como las exigencias de trabajo (Demanda cuantitativa, Demanda cognitiva, 

Demanda emocional) y Recursos del trabajo (Desarrollo en el trabajo, Significado del trabajo, Compromiso 

en el trabajo, Calidad de la gestión, Apoyo social, Satisfacción laboral). 

Se probaron los supuestos de la regresión lineal múltiple y no se encontraron violaciones que 

contraindicaran su uso.
(52)

 La selección de variables predictoras adoptó un nivel de significancia de p < 0,05. 

En el análisis de regresión, la magnitud del efecto fue obtenida por los coeficientes de regresión 

estandarizados y calculados en el modelo final.
(53)

 

 

 

Resultados 
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La mayoría declaró ser mujer (70,7 %, n = 123), con pareja (73,0 %, n = 127), hijos (56,3 %, n = 98) y una 

edad promedio de 45 años (SD = 11, Min = 25 a 77). En cuanto a la formación, la mayoría tenía doctorado 

(66,7 %, n = 116). En cuanto a los datos laborales, la duración de la experiencia profesional fue en promedio 

de 14 años (SD = 1, Min = 1, Max = 45) y en la universidad actual de 11 años (SD = 9, Min = 1, Max = 45). 

Para la mayoría de los docentes, su universidad actual es también su primer ingreso (n = 75, 56,9%). 

La carga horaria fue promedio de 31 horas por semana (SD = 11, Min = 3, Max = 44) y la mayoría trabaja la 

mayor parte de su carga horaria en carreras de pregrado (63,2 %, n = 110) y tenía otra actividad profesional 

(52,9 %, n = 92). El promedio de materias impartidas en el semestre actual fue de 4 (SD = 2, Min = 0, Max 

= 14) y el número de estudiantes fue 126 (SD = 147, Min = 8, Max = 1009). La remuneración mensual 

promedio era de R$ 9.286,60 (SD = R$ 4.978.913, Min = R$ 1.500,00, Max = R$ 25.000,00). En el año en 

curso, la mayor proporción de docentes trabaja de manera presencial (71,2%, n = 125). 

La mayor parte de los participantes que respondieron esta pregunta (n = 160, 92%) informaron pertenecer al 

área de conocimiento de Ciencias Humanas del Conselho Nacional de Desenvolvimento Científico e 

Tecnológico (CNPq)(n = 71, 40,8 %), seguida de Ciencias de la Salud (n = 41, 23,6 %), Ciencias Sociales y 

Aplicadas (n = 23, 13,2 %), Ciencias Biológicas (n = 8, 4,6 %), Ingenierías (n = 7, 4,0 %), Ciencias Agrarias 

(n = 6, 3,4 %) y Lingüística, Literatura y Artes (n = 4, 2,3 %). En cuanto a la región de la institución 

educativa, se distribuyeron en las cinco regiones del Brasil, Sur (n = 76, 43,7 %), Sureste (n = 43, 24,7 %), 

Medio Oeste (n = 26, 14, 9 %), Norte (n = 15, 8,6 %) y Noreste (n = 14, 8,0 %). 

En cuanto a la prevalencia de la intención de abandonar la profesión, resulta que 102 (58,6 %) profesores 

universitarios están pensando en abandonar la profesión y 108 (62,1 %) en cambiar de institución. En cuanto 

a los predictores, parece que la intención de abandonar la profesión está predicha por el menor significado 

del trabajo, la satisfacción laboral y la remuneración. En cuanto a la Intención de abandonar la institución, se 

observa que su aumento se da con una disminución de la satisfacción laboral, el tiempo de trabajo y la 

calidad de la gestión. 

La magnitud del efecto de los modelos se considera alta
(53)

 una vez que valores de R
2
 en el rango de 0,25 a 

0,50. En este sentido, indica que las relaciones identificadas posiblemente también estarán presentes en la 

población objetivo de profesores universitarios de instituciones privadas.  

 

Tabla 2. Análisis de regresión lineal múltiple para la intención de abandonar la profesión y la institución 

Predictores Beta EP B t p 

Intención de abandonar la profesión 

Significado del trabajo -0,48 0,10 -0,35 -4,61 0,00
*

*
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Satisfacción laboral -0,47 0,11 -0,33 -4,31 0,00
*

*
 

Remuneración -0,40 0,00 -0,18 -2,86 0,00
*

*
 

R² ajustado=0,42; F=39,75; p=0,0001; VIF=1,04; DW=2,12; DCook=0,006; p < 0,05 

Intención de abandonar la institución  

Satisfacción laboral -0,76 0,12 -0,49 -6,43 0,00
*

*
 

Tiempo de trabajo/actual -0,03 0,01 -0,21 -3,54 0,00
*

*
 

Calidad de la gestión -0,16 0,08 -0,16 -2,08 0,04
*
 

**
R² ajustado=0,46; F=45,42; p=0,0001; VIF=1,74; DW=2,04; DCook=0,008; p < 0,05 

*p < 0.05, **p < 0.01 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

Discusión 

En cuanto a la prevalencia de las dos dimensiones del abandono, resulta que 102 (58,6 %) profesores 

universitarios están pensando en abandonar la profesión y 108 (62,1 %) en abandonar la institución. Estos 

porcentajes están por encima de la encuesta del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de Brasil sobre 

solicitudes de despido de docentes de instituciones privadas de educación superior, que presentó una 

variación del 29,1 al 51,3 %. entre 2017 y diciembre de 2019. El resultado puede considerarse grave, pero 

esperado, ya que la intención de abandonar suele ser mayor que la salida definitiva de la institución. Cabe 

destacar que la encuesta trata sobre el despido voluntario de la institución y no necesariamente de la 

profesión.
(54)

 

Con respecto a los predictores, parece que la IAP fue predicha por un menor significado en el trabajo, 

satisfacción laboral y remuneración. El resultado respecto a que un menor Sentido del trabajo aumenta la 

Intención de abandonar la profesión está en línea con la literatura.
(39,41,42)

 El significado del trabajo se refiere 

al significado del objetivo y contenido de las tareas laborales (producir resultados útiles) y también al 

significado del contexto de las tareas laborales (contribuir al resultado final de la organización).
(50)

 Para los 

profesores universitarios de instituciones privadas el significado del trabajo es aquel que posibilita el 

crecimiento personal, respeta las convicciones, permite el aprendizaje y la superación y tiene 
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reconocimiento de la función social.
(53)

 La sensación de que el trabajo contribuye al propósito de vida de las 

personas y que su trabajo es valorado disminuye la intención de rotación.
(56)

 

El significado del trabajo se relaciona positivamente con la satisfacción laboral,
(41)

 definida como el grado 

de afecto positivo del trabajador en relación con diferentes situaciones y factores presentes en su trabajo.
(57)

 

El resultado confirma la literatura que indica que cuanto menor es la satisfacción laboral, mayor es la 

intención de cambiar de profesión.
(44)

 

La satisfacción laboral de los profesores universitarios está relacionada con una serie de variables debido a 

la complejidad de su rol. Se relaciona con el trabajo en sí, el salario, las responsabilidades en el trabajo, la 

variedad de tareas realizadas, las oportunidades de crecimiento y promoción, las relaciones con los 

compañeros de trabajo, entre otros.
(58)

 En este sentido, este resultado puede explicarse por la cultura 

gerencial y mercantilista cada vez más adoptada por las instituciones privadas de educación superior en las 

que los profesores trabajan con empleo débil, generalmente por horas,
(2)

 viendo reducidas su autonomía y 

capacidad crítica ya que tienes que utilizar parte de tu tiempo con preocupaciones enfocadas en indicadores 

de productividad.
(1)

 La insatisfacción reduce la motivación y el placer en el trabajo y puede resultar en una 

posible expulsión del aula y un abandono total del trabajo como docente.
(59)

 Además de las malas 

condiciones laborales, los docentes que inician su carrera pueden abandonar la profesión debido a la 

disonancia que sienten al ingresar al campo.
(60)

 

En cuanto a la remuneración, parece que cuanto mayor es la remuneración, menor es la intención de 

abandonar la profesión, lo que confirma la literatura.
(30,36,37)

 La remuneración es cualquier recompensa 

extrínseca e intrínseca que se otorga en respuesta al trabajo realizado para generar un desempeño 

productivo.
(61)

 

La remuneración no sólo se relaciona con factores financieros, sino que también incluye factores como los 

desafíos laborales y el reconocimiento profesional,
(62)

 también llamada remuneración emocional.
(63)

 Según 

los autores, se trata de beneficios y no remuneraciones económicas que obtienen los empleados en cualquier 

organización, como la formación proporcionada por la organización, la calidad de la relación con el superior 

inmediato, la capacidad de expresar ideas y sugerencias, las oportunidades de desarrollo y promoción y los 

desafíos profesionales. 

En el caso de los profesores universitarios de educación superior de instituciones privadas, este resultado 

puede entenderse desde dos puntos. El primero se refiere a la variabilidad salarial, que generalmente cambia 

cada semestre académico, ya que al docente se le paga de acuerdo con el número de estudiantes 

matriculados, que varía según la institución donde se imparta la asignatura. El segundo punto se refiere a las 

características de la muestra, que, en su mayoría, ya tiene otra actividad profesional y proviene de carreras 

que habilitan el ejercicio profesional de forma autónoma o en instituciones ajenas a la docencia con mayores 

ingresos 
(60)

. En las instituciones privadas, la docencia no siempre es la actividad principal de los docentes y 
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se considera una segunda profesión.
(64)

 En un estudio realizado con profesores universitarios de instituciones 

privadas, el profesor se siente explotado, pues dedica mucho más tiempo a la institución que cuando está en 

el aula, pero solo le pagan por la hora/clase.
(65)

 

En cuanto al IAI, se observa que su aumento se produce con una disminución de la satisfacción laboral, el 

tiempo de trabajo y la calidad de la gestión. La relación con la satisfacción laboral también ha sido 

identificada en la literatura 
(47,48)

. Esta relación se puede entender por el esfuerzo del profesor por mantener 

su carrera y buscar una nueva institución que pueda satisfacer mejor sus expectativas laborales y obtener una 

mayor satisfacción laboral. Los profesores universitarios tienden a tener mayores niveles de satisfacción 

laboral a medida que evalúan la naturaleza de su trabajo y el entorno social en el que trabajan.
(66)

 

El resultado respecto al tiempo de trabajo también fue identificado en otros estudios.
(4,67)

 Los trabajadores 

con menos experiencia son generalmente más jóvenes y, por tanto, tienen mayor movilidad profesional.
(67)

 

Los profesores universitarios más jóvenes generalmente abandonan la institución en busca de un trabajo que 

pueda utilizar su creatividad, aprovechando mejor su formación y desarrollo personal.
(68)

 

En cuanto a la calidad de la gestión, su relación con la intención de cambiar instituciones ha sido confirmada 

en la literatura.
(37,45, 46)

 El liderazgo juega un papel importante en la retención de profesionales calificados, 

ya que una de sus funciones es contribuir a la gestión de un clima organizacional positivo, adoptando 

comportamientos que movilicen la motivación y el reconocimiento de sus subordinados.
(69)

 

Los resultados revelan un conjunto de variables explicativas para ambas dimensiones de la intención de irse, 

profesional e institucional en profesores universitarios, en su mayoría factores psicosociales. Llama la 

atención que, para ambas formas de intención de salida, la satisfacción laboral fue una variable explicativa, 

lo que revela su importancia para la retención de profesores universitarios. 

Las fortalezas del estudio incluyen su contribución a una importante brecha de conocimiento y el hecho de 

que es el primer estudio nacional que evalúa las dos formas de intención de irse entre los profesores 

universitarios. Otra fortaleza importante del estudio es la adecuada consistencia interna de las medidas 

utilizadas y la alta magnitud del efecto de los modelos obtenidos. 

El estudio, sin embargo, tiene dos limitaciones que deben tenerse en cuenta a la hora de comprender sus 

resultados. El primero se refiere a su diseño transversal, que impide inferencias causales, y el segundo al uso 

de una muestra no probabilística, que impide la generalización de sus resultados. 

Como nuevas posibilidades de investigación, se sugiere realizar estudios longitudinales, con muestras 

seleccionadas al azar, que analicen empíricamente el modelo utilizado. Se pueden incluir nuevas variables 

como la autoeficacia profesional, las estrategias de afrontamiento de los estresores laborales y la relación 

trabajo-familia. La variable Satisfacción laboral podría evaluarse con un solo instrumento que tenga factores 

de satisfacción como condiciones de trabajo, remuneración, gestión, compañeros, estudiantes e institución. 

Como implicaciones para la práctica, es importante resaltar la necesidad de intervenciones diferenciadas 
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para las dos formas de intención de abandono con enfoque en prevenir el despido de la profesión y mantener 

a los docentes en la institución, destacando que ambas reflejan una estrategia de afrontamiento disfuncional 

entre el docente y su entorno laboral.
(70)
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