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Resum 

Després de diversos estudis i xifres observades en la bibliografia es destaca la 

importància de la gestió dels factors i riscos psicosocials en el món laboral. Els estudis 

han dividit estos factors en variables demanda i recursos, que depenc de com es perceben 

facilitaran o no una resposta d'estrés en l'individu produint diverses conseqüències tant a 

nivell individual, organitzacional i social. Diversos autors han recalcat l'elevada despesa 

econòmica, social, cultural i individual que tenen estos riscos. 

D'esta manera este treball té diversos objectius. En primer lloc, es proposa la 

validació d'un qüestionari que facilite l'avaluació del Treball emocional en el sector 

docent, ja que, en llengua castellana, no existeix una escala que facilite l'avaluació d'esta 

conseqüència a nivell docent. En segon lloc, es pretén conéixer com afecten les variables 

de demanda i recursos en el Síndrome de cremar-se pel treball, la Satisfacció laboral i els 

Problemes de salut, així com afecta el Treball emocional a estes dimensions. I, en tercer 

lloc, es pretén estudiar com influeixen la interacció d'algunes de les variables 

conjuntament en l'aparició i desenvolupament de la Síndrome de cremar-se en el treball. 

D'esta manera, este treball es mou en un fil temporal, facilitant en primer lloc un 

qüestionari de Treball emocional, que facilitarà la realització dels dos estudis següents. 

La mostra utilitzada per als tres estudis va ser de 9,020 professors de l'educació 

pública de la província de València (Medad = 45.33 anys; DT = 9.15; 72.5% dones). Per 

a recollir les dades es van utilitzar els qüestionaris UNIPSICO, CESQT i FEWS en la 

seua versió reduïda. 

Els resultats van mostrar en primer lloc, una adequada validació i fiabilitat del 

qüestionari FEWS en la seua versió reduïda. En segon lloc, es va obtindre que elevats 

nivells en les variables de demanda, en general, van produir un empitjorament de la 

Síndrome de cremar-se pel treball i els Problemes de salut i Satisfacció laboral, destacant-

se la Sobrecàrrega laboral, Indolència i Conflictes interpersonals. En canvi, les variables 

recurs van produir una millora en totes les variables. Si bé es pot destacar, que el Suport 

social té una relació positiva amb la Síndrome de cremar-se pel treball, quan esta es troba 

en la seua fase crònica (Perfil 2). Com a conclusió, els resultats obtinguts en este treball, 

poden ser utilitzats per a la millora de les condicions laborals, així com per a la realització 
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d'intervencions psicosocials especifiques segons el diagnosticat en les empreses. Per això, 

estes intervencions podran ser més efectives, millorant per tant la qualitat de vida laboral 

de les persones. 

Paraules clau: Treball emocional, variables demanda, variables recurs, Síndrome 

de cremar-se pel treball, Satisfacció laboral i Problemes de salut. 
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Resumen  

Tras diversos estudios y cifras observadas en la bibliografía se destaca la 

importancia de la gestión de los factores y riesgos psicosociales en el mundo laboral. Los 

estudios han dividido estos factores en variables de demandas y recursos, que dependieno 

de cómo se perciban facilitarán o no una respuesta de estrés en el individuo produciendo 

diversas consecuencias tanto a nivel individual, organizacional y social. Varios autores 

han recalcado el elevado gasto económico, social, cultural e individual que tienen estos 

riesgos.  

De esta forma este trabajo tiene varios objetivos. En primer lugar, se propone la 

validación de un cuestionario que facilite la evaluación del Trabajo emocional en el sector 

docente, ya que, en lengua castellana, no existe una escala que facilite la evaluación de 

esta consecuencia a nivel docente. En segundo lugar, se pretende conocer cómo afectan 

las variables de demandas y recursos   en el Síndrome de quemarse por el trabajo, la 

Satisfacción laboral y los Problemas de salud, así como afecta el Trabajo emocional a 

estas dimensiones. Y, en tercer lugar, se pretende estudiar como influyen la interacción 

de algunas de las variables conjuntamente en la aparición y desarrollo del Síndrome de 

quemarse en el trabajo. De esta forma, este trabajo se mueve en un hilo temporal, 

facilitando en primer lugar un cuestionario de Trabajo emocional, que facilitará la 

realización de los dos estudios siguientes.  

La muestra utilizada para los tres estudios fue de 9,020 profesores de la educación 

pública de la provincia de Valencia (Medad = 45.33 años; DT = 9.15; 72.5% mujeres). 

Para recoger los datos se utilizaron los cuestionarios UNIPSICO, CESQT y FEWS en su 

versión reducida.  

Los resultados mostraron en primer lugar, una adecuada validación y fiabilidad 

del cuestionario FEWS en su versión reducida. En segundo lugar, se obtuvo que elevados 

niveles en las variables de demanda, en general, produjeron un empeoramiento del 

Síndrome de quemarse por el trabajo y los Problemas de salud y Satisfacción laboral, 

destacándose la Sobrecarga laboral, Indolencia y Conflictos interpersonales. En cambio, 

las variables de recurso produjeron una mejora en todas las variables. Si bien se puede 

destacar, que el Apoyo social en el trabajo tiene una relación positiva con el Síndrome de 

quemarse por el trabajo, cuando esta se encuentra en su fase crónica (Perfil 2). Como 
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conclusión, los resultados obtenidos en este trabajo, pueden ser utilizados para la mejora 

de las condiciones laborales, así como para la realización de intervenciones psicosociales 

especificas según lo diagnosticado en las empresas. Por ello, estas intervenciones podrán 

ser más efectivas, mejorando por lo tanto la calidad de vida laboral de las personas. 

Palabras clave: Trabajo emocional, variables demanda, variables recurso, 

Síndrome de quemarse por el trabajo, Stisfacción laboral y Problemas de salud.   
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Abstract 

Several studies, statistics and economic results of the bibliography showed the 

importance of psychosocial factors and risks management in the work world. The studies 

classified the psychosocial factor into two: demand and resource variables. They will 

depend on the perception of the employee to develop or not a stress response. If they 

develop a stress response, they will cause different individual, organizational and social 

consequences. Some authors have stood out on the economic, social, cultural and personal 

cost of psychosocial risks.    

Therefore, this study has several aims. On the one hand, it proposes to validate an 

Emotional labour questionnaire in a teacher sample. There was not any Emotional Labour 

questionnaire validated in Spain for this sample. On the other hand, the second aim 

pretends to know how demand and resource variables affect Burnout, Job satisfaction and 

Health problems. Also, how Emotional work affects these dimensions. On the third hand, 

the last aim intends to know the influence of demands and resource variables in Burnout 

development. This thesis has a temporal line that started to validate the questionnaire to 

show how emotional labour affects these three variables. 

The sample on the three studies was 9,020 teachers of public education of 

Valencia province (Mage= 45.33 years; DT = 9.15; 72.5% women). To collect the date is 

being use several questionnaires: UNIPSICO, SBI, FEWS brief version.  

The results showed that the questionnaire was validated and had the correct 

reliability. On the other hand, the results showed that high-demand variables cause high 

Burnout and Health problems and low levels of Job satisfaction. The variables that 

showed more influence were Workload, Indolence and Interpersonal conflicts. However, 

the resource variables decrease the levels of Burnout and Health problems and increase 

the levels of Job satisfaction. In addition, both studies showed that Social support 

increases the levels of Burnout when the person has a chronic Burnout (Profile 2). In 

conclusion, these results could be used to improve the work environment because the 

professionals could create a specific intervention working on the demand and resource 

variables that affect the employees. Therefore, this intervention will be more effective, 

and it will improve the work-life quality. 
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Keyword: Emotional labour, demand variables, resources variables, Burnout, Job 

satisfaction and Health problems.  
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Justificación y aportaciones de la investigación 

Numerosos estudios han mostrado los efectos negativos que tienen los riesgos 

psicosociales para las personas trabajadoras (Blumberg et al., 2022; Jain et al., 2021; 

Lissah et al., 2020) y también para las organizaciones (Asante et al., 2019; Payá, 2020; 

Stamatogianni et al., 2019; Sullivan & Germain, 2020). Diversas encuestas han mostrado 

los altos niveles de estos riesgos en la población activa española (Instituto Nacional de 

Seguridad y Salud en el Trabajo, 2017). En este caso, se puede destacar el estrés laboral, 

que se ha considerado uno de los principales causantes de enfermedades (Zaki et al., 

2020) y barreras organizacionales (Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el 

Trabajo, 2017). Además, también se ha resaltado el coste económico que tiene para la 

sociedad europea, estimándose la perdida en billones (Eurofound y Agencia Europea de 

Seguridad y Salud en el Trabajo, 2014).  

Además, diversos estudios han mostrado un aumento de los niveles del estrés 

laboral en la población trabajadora (Junne et al., 2018; Lakhan et al., 2020) y de sus 

consecuencias. También, en los últimos años, los estudios se han volcado en las 

investigaciones relacionadas con el síndrome de quemarse por el trabajo, siendo este una 

consecuencia que se ha observado en las personas que padecen estrés laboral crónico 

(Ghannam et al., 2020). El estrés laboral se ha relacionado, también, como antecedente 

de la satisfacción laboral (Wu et al., 2021) y como precursor de problemas de salud en 

las personas trabajadoras (Hardy et al., 2020; Niedhammer et al., 2021a). 

En las diversas encuestas se ha observado que uno de los sectores más afectado 

tanto por el estrés laboral como por el trabajo emocional es el sector de la educación 

(Agencia Europea de Seguridad y Salud, 2020; Nerdrum et al., 2016; Titheradge et al., 

2019). En concreto, diversos estudios han mostrado los efectos negativos que tiene el 

trabajo emocional en el sector docente (Oberle et al., 2020), relacionándose en algunos 

casos con el síndrome de quemarse por el trabajo (Clarke et al., 2021). 

Es por ello, que esta tesis doctoral se centra, en primer lugar, en validar un 

cuestionario de trabajo emocional que puede ser usado en personal docente. En segundo 

lugar, se estudia como ciertas variables demanda y recurso, como el trabajo emocional, 

afecta al síndrome de quemarse por el trabajo, a la satisfacción laboral y a los problemas 
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de salud. Con este estudio se muestran las diferentes variables que deben de estar 

presentes y ausentes para que aparezcan estas consecuencias del estrés laboral. Y, por 

último, un estudio que favorece el conocimiento de que variables de demanda y de 

recursos favorecen la mejora o empeoramiento del síndrome de quemarse por el trabajo.  

Con ello la tesis pretende, por un lado, conocer cuáles son las variables clave en 

el personal docente que favorecen y dificultan el desarrollo del síndrome de quemarse por 

el trabajo, la satisfacción laboral y los problemas de salud. Y, por otro lado, permitirá 

realizar intervenciones más efectivas para tratar las consecuencias de estrés laboral y 

mejorar las condiciones laborales del personal trabajador. 
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Objetivos de desarrollo sostenible (ODS)  

Los resultados presentados en esta tesis doctoral contribuyen a visibilizar y dar 

respuesta a algunos de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) propuestos por los 

Estados Miembros de la Organización de Naciones Unidas (ONU) (2015):  

Objetivo 3: desarrollo sostenible es fundamental garantizar una vida 

saludable y promover el bienestar para todos a cualquier edad. 

La información recogida en este documento pretende facilitar el diagnóstico del 

trabajo emocional en personas del sector de educación. Además de conocer las diferentes 

variables que afectan al síndrome de quemarse por el trabajo, la satisfacción laboral y los 

problemas de salud. Por lo tanto, será posible conocer que variables afectan a estas 

consecuencias de forma conjunta, pudiendo favorecer una intervención más eficaz y 

eficiente y creando entornos de trabajo más seguros y saludables para el personal 

trabajador.   

Objetivo 8: Trabajo Decente y Crecimiento Económico 

A través de las tres investigaciones realizadas, lo que se pretende es a través de 

un entorno de trabajo saludable y seguro a nivel psicosocial, favorecer un espacio de 

trabajo decente para el personal trabajador y, por lo tanto, favorecer espacios 

satisfactorios y de calidad. Esto se traducirá a nivel organizacional en un aumento de la 

calidad del trabajo y de la productividad.   
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1.1.Introducción 

En la actualidad se ha observado un aumento de la importancia de los riesgos 

psicosociales en la prevención de riesgos laborales, ya que numerosos estudios mostraron 

el efecto negativo de los riesgos psicosociales sobre el bienestar del personal laboral 

(Blumberg et al., 2022; Jain et al., 2021; Lissah et al., 2020), su motivación (Tu et al., 

2020), o su salud (Bergh et al., 2018; Potter et al., 2022). Pero, también se muestran 

efectos a nivel organizacional como puede ser: una disminución de la productividad 

(Asante et al., 2019; Sullivan & Germain, 2020), disminución de la eficacia 

(Stamatogianni et al., 2019) o un aumento del absentismo (Payá, 2020). 

El estrés laboral es uno de las reacciones biológicas y psicológicas más conocidas 

y divulgadas de los riesgos psicosociales (Van der Molen et al., 2020).   En los últimos 

años, se ha observado un aumento del estrés laboral (Junne et al., 2018; Lakhan et al., 

2020) y consecuencias relacionadas con el mismo. Un ejemplo es el Síndrome de 

quemarse por el trabajo (en adelante SQT) (Ghannam et al., 2020; Gholami et al., 2016), 

la insatisfacción laboral (Fisher et al., 2019; Guadix et al., 2015) o determinados 

problemas de salud (Sawhney et al., 2018; Zaki et al., 2020). Lógicamente, dichos riesgos 

psicosociales van a tener un efecto negativo sobre la productividad y eficacia del personal 

trabajador (Stamatogiann et al., 2019). 

Además, diversos estudios han mostrado la importancia del trabajo emocional (en 

adelante TE) con otros riesgos psicosociales (Wischlitzki et al., 2020), y su relación con 

el estrés laboral (Williams & Kolb, 2022). Observándose, también relación con el SQT 

(Clarke et al., 2021), los problemas de salud y bienestar (Blumberg et al., 2022), y la 

satisfacción laboral (Clarke et al., 2021). Además, no sólo se han encontrado efectos 

negativos del TE a nivel individual, sino que sus efectos se han observado también a nivel 

familiar, y organizacional (Andel et al., 2022; Gu et al., 2020a).  

Como se especificó en párrafos anteriores, los riesgos psicosociales han cobrado 

importancia en los últimos años, ya que diversos estudios estadísticos han mostrado la 

gravedad del problema (Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2017). Por 

ejemplo, en la VI Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo realizada por el Instituto 

Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (en adelante INSST) (2017) mostró los 

elevados niveles de estrés bajo los que se encuentran el personal laboral en España. En 

concreto, un 30% del personal encuestado refirieron que “Siempre o casi siempre” tenían 



 

2 

 

estrés en su puesto de trabajo y un 36% especificaron que “A veces” tenían estrés en el 

lugar de trabajo. 

Entre las ocupaciones donde se observaron elevados niveles de estrés laboral, se 

puede destacar la ocupación en sector de Educación, donde un 24% del personal 

encuestado refirieron que “Siempre o casi siempre” tenían estrés en su puesto de trabajo, 

y un 43% especificaron que “A veces” tenían estrés en el lugar de trabajo. Sin embargo, 

en la III Encuesta de Riesgos Emergentes de la Agencia Europea para la Seguridad y 

Salud en el trabajo (2020), obtenía que actualmente en Europa el 33% de los centros de 

trabajo, en este caso de educación, tenían un procedimiento para combatir el estrés 

laboral. Otros estudios europeos han obtenido datos similares en el sector docente 

situándose entre el 19 y el 20% de personal con estrés laboral (Nerdrum et al., 2016; 

Titheradge et al., 2019).   

Actualmente, el estrés laboral es considerado como uno de las principales 

enfermedades y barreras de las compañías y países para el adecuado crecimiento. 

Además, se ha observado que el estrés laboral no afecta únicamente al individuo, sino 

que tiene consecuencias a nivel familiar, social, y organizacional (Agencia Europea para 

la Seguridad y Salud en el Trabajo, 2017). En un estudio realizado conjuntamente entre 

el Eurofound y la Agencia Europea de Seguridad y Salud en el trabajo (2014) mostraron 

que el coste a nivel organizacional y del país del estrés laboral se estimaba ya en billones 

de euros. 

Estos datos muestran la importancia de seguir trabajando para mejorar las 

condiciones de trabajo, para así conseguir una disminución de los costes públicos y 

privados, y además obtener una mejora del bienestar laboral e individual del personal 

trabajador. 

Se debe de entender que el estrés es la respuesta del organismo a un elevado 

número de demandas laborales existentes en los centros de trabajo (Smoktunowicz & 

Cieślak, 2018; Wang et al., 2023) y la existencia de pocos recursos laborales (Aissa & 

Sassi, 2019) para combatirlo.  

Una de las variables de demanda que se puede destacar es el Trabajo emocional 

(TE en adelante), donde se ha observado como este afecta al desarrollo de estrés y 

consecuencias derivadas del mismo (Choi et al., 2019; Nie et al., 2017). En concreto, 
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algunos autores especificaron que una de las profesiones donde más requiere el manejo 

de las emociones es el de docente (Auger & Formentin, 2021; Truta, 2014), indicándose 

que esta profesión es una de las que más TE sufre a causa de la interacción con alumnos, 

padres, etc. Siendo esta interacción constante y más duradera que ninguna otra profesión. 

Además, los alumnos pueden llegar a ser un riesgo negativo para la salud de los docentes 

(Oberle et al., 2020) dependiendo de las características biológicas, sociales y económicas 

de los estudiantes con los que se deben de relacionar (NIOSH, 1999). 

Por otra parte, se ha observado que el estrés laboral provoca ciertas consecuencias 

en el personal laboral que pueden ser variables según el individuo (Niño et al., 2019), sí 

bien algunas de las consecuencias que se pueden destacar son: SQT (Wekenborg et al., 

2019), baja satisfacción laboral (Devonish, 2018; Labrague et al., 2017; Wu et al., 2021), 

o problemas psicosomáticos (Hsieh & Chen, 2020). 

En el caso del SQT, Aumayr-Pintar et al. (2018) recopiló numerosos estudios de 

prevalencia sobre el SQT realizados en los países europeos, en concreto, se observaron 

prevalencias elevadas de riesgo alto de SQT entre el 15% y el 40%. Además, estudios 

realizados en el sector de la educación, señalan una prevalencia de SQT en docentes que 

oscila, según el estudio, entre un 11% y un 35.5% (Ratto et al., 2015; Villaverde et al., 

2019). 

En cuanto a la satisfacción laboral, diversos estudios obtuvieron una prevalencia 

de insatisfacción laboral de alrededor de un 15% de los trabajadores (Agencia Europea 

para la Seguridad y Salud en el Trabajo, 2014; Van Aerden et al., 2016). En España, se 

ha observado que un 16.7% de docentes no universitarios se siente insatisfecho o tiene 

una percepción neutral (Eirín-Nemiña et al., 2020). 

Con respecto a los problemas de salud causados por el estrés laboral, algunos 

estudios han mostrado una prevalencia que osciló entre el 14.6% y 56.2% (depresión, 

insomnio, fatiga, ansiedad, etc.) (Hardy et al., 2020; Niedhammer et al., 2021a). Además, 

en el estudio realizado por Van Aerden et al. (2016) mostró que un 20.8% de la muestra 

tenía una percepción de baja salud general y un 19% percibía que tenía una baja salud 

mental. En España, algunos estudios han mostrado una prevalencia de un 45% de 

percepción de fatiga y un 17% de ansiedad para personal laboral (Instituto Nacional de 

Seguridad y Salud en el Trabajo, 2017).   
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En cuanto al TE, los estudios de prevalencia, en este caso son escasos, si bien el 

estudio realizado por el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el trabajo (2017), 

obtuvo que el 21% de los trabajadores tenian una alta exigencia emocional en su trabajo. 

En un estudio realizado por Frone y Blais (2019), obtuvieron que la prevalencia del 

personal con fatiga causada por TE era de un 43%. 

Todos estos datos muestran la importancia de estas variables en la salud del 

personal laboral y de la organización. Por lo tanto, es necesario conocer cuáles son sus 

antecedentes para poder realizar una adecuada prevención de los mismos. Para ello, esta 

investigación se centrará en el estudio de, en primer lugar, el TE por su implicación con 

las demás consecuencias: SQT (Choi et al., 2019), satisfacción laboral (Wen et al., 2019), 

y problemas psicosomáticos (Jaradat et al., 2021: Singh & Glavin, 2017). Y en segundo 

lugar los antecedentes de las variables de SQT, satisfacción laboral y problemas 

psicosomáticos. 

1.2.Desarrollo de conceptos y estado del arte.  

1.2.1. Trabajo emocional. 

1.2.1.1.Delimitación conceptual.  

El TE ha ido cobrando importancia a lo largo de los años, a causa del crecimiento 

constante del sector servicios, siendo este sector el más afectado por el TE (Han et al, 

2018; Scherer et al, 2020). En concreto, en el último trimestre del 2022 el número de 

personal activo en el sector servicios en España fue de 15,622,100 personas trabajadoras, 

dividiéndose en 7,084,900 (45.35%) hombres, y 8,537,300 (54.65%) mujeres. Teniendo 

en cuenta que el personal laboral activo en el país fue de 20,463,000 personas, se puede 

concluir que el 76.34% del personal laboral se encuentran en el sector servicios, siendo 

el 45.35% hombres y el 54.65% mujeres. Por esta razón, la importancia de conocer 

algunos de los factores y consecuencias que pueden afectar a este amplio número de 

personal trabajador (Instituto Nacional de Estadística (INE), 2022). 

Como se ha especificado, diversos estudios han mostrado que el sector servicios 

es uno de los más afectados por el TE, destacando los sectores de educación (Anttila et 

al., 2018; Bodenheimer & Shuster, 2020; Kariou et al., 2021) y sanidad (Kim, 2020; 

Zaghini et al., 2021; Zheng at al., 2018). Además, no se han encontrado similitudes en 

cuanto al sexo (Yilmaz et al., 2015; Yurtseven et al., 2021), obteniéndose diferencias en 
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cuanto a la forma de mostrar las emociones en el TE entre sexos (Scherer et al., 2020). 

No obstante, otros autores no encontraron diferencias estadísticamente significativas 

(Wang et al., 2019). 

Dentro del sector servicios, se puede resaltar como uno de los más afectados al 

sector de la educación, donde los clientes1 son tanto los estudiantes como los familiares 

de los mismos. En concreto, en la VI Encuesta Nacional de Condiciones de trabajo (2017), 

el sector de la educación fue el sector que obtuvo prevalencias más elevadas en cuanto a 

tener que tratar directamente con personas que no son empleados de donde se trabaja, 

siendo la puntuación del 71%. 

El TE ha sido definido de múltiples formas. La primera persona que comenzó a 

trabajarlo fue Hochschild (1983) que lo definió como el manejo de las propias emociones 

para poder mostrar públicamente una expresión facial y corporal. Hochschild (1983), 

especificó que el trabajo emocional se observaba en aquel personal laboral que tenían que 

gestionar sus emociones para poder mostrar una emoción deseada a cambio de un salario. 

Además, Hochschild (1983) especificó que el TE se caracterizaba porque: 

- Requiere que el trabajo sea cara a cara o contacto de voz a voz con público. 

- Requiere que el personal trabajador cree o produzca un estado emocional 

en otra persona, normalmente los clientes. 

- Permitir al personal empleador, con entrenamiento y supervisión, ejerza 

un grado de control sobre la actividad emocional del personal trabajador. 

Años después, Ashforth y Humphrey (1993) definieron el TE como el acto de 

expresar socialmente una emoción deseada durante la realización de un servicio. Morris 

y Feldman (1996) añadieron la faceta cognitiva del TE definiéndola como el esfuerzo, 

planificación y control que debe de realizar una persona para expresar de forma 

organizada una emoción deseada durante una transacción interpersonal. 

Posteriormente, Zapf (2002), lo definió como la calidad de la interacción entre los 

clientes y el personal trabajador, definiendo al cliente como cualquier persona que se 

 
1 Por motivos de agilidad en la redacción y facilitar la lectura de esta tesis se utilizará el genérico 

masculino para aludir todos los sexos y orientaciones de género. 
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encuentra en interacción con el trabajador. Hochschild (2003) añade que el TE se observa 

en aquellos puestos de trabajo donde se trata con el cliente cara a cara o voz a voz, siendo 

todos ellos, puestos de trabajo que deben de tratar directamente con el cliente. Las 

emociones que el personal trabajador deben de mostrar de cara al cliente, vienen dadas 

por unas reglas formales o informales que deben de aprender (Grandey, 2000). 

Como se observa en la evolución de las definiciones del TE, el papel cognitivo va 

cobrando un papel más importante centrándose en el esfuerzo que debe de realizar el 

personal laboral para mostrar las emociones deseadas y aceptadas por la organización de 

cara al cliente. 

Además, según especifica Pardos-Gascón & Gil-Monte (2014) el TE se 

caracteriza por: 

- Ser una característica de los puestos que siempre se encuentran en 

interacción con clientes. 

- Las emociones del trabajador son una herramienta para generar emociones 

en el cliente. 

- En el producto final de la organización se encuentran las emociones que 

muestra el personal laboral. 

- Existen unas reglas establecidas por la organización para regular las 

emociones. 

- El trabajador puede sufrir una disonancia emocional entre las emociones 

mostradas y las sentidas. 

1.2.1.2. Consecuencias y antecedentes del Trabajo emocional.  

Para poder especificar cuáles son las consecuencias y antecedentes del TE es 

necesario comprender el modelo de estrés laboral elaborado por Karasek (1979). Este 

modelo especifica que el estrés laboral es el resultado de la influencia de las variables de 

demanda y recurso presentes en el ambiente laboral. Por lo tanto, este modelo plantea el 

estrés laboral como resultado de las demandas existentes en el entorno laboral y el control 

que tiene el personal trabajador sobre dichas demandas. Estas dos dimensiones se 

relacionan entre sí para poder crear cuatro escenarios: alta tensión, baja tensión, trabajo 
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pasivo, y activo. El que suele crear mayores niveles de estrés laboral, es el denominado 

“alta tensión”, donde el personal se encuentra bajo altas demandas laborales y baja 

capacidad de control o capacidad de decisión, provocando dicha situación niveles 

elevados de estrés laboral. Según este modelo, para conseguir disminuir los niveles de 

estrés, se debería de aumentar algunas de las variables de recurso como es, por ejemplo, 

la autonomía. 

Más tarde, este modelo sufrió modificaciones, ya que se le añadió la variable de 

apoyo social en el trabajo (Johnson & Hall, 1986), modificándose el nombre del modelo 

a Demanda-control-apoyo social laboral. Dicha modificación replantea las dos hipótesis 

que se especificaban en el modelo (Van der Doef & Maes, 1998), quedando de la siguiente 

forma: por un lado, la hipótesis de “tensión” que especificaba la existencia de altos niveles 

de demanda y bajos de control o toma de decisiones y apoyo social causaría niveles 

elevados de estrés laboral, provocando, por lo tanto, consecuencias físicas y psicológicas 

en el personal afectado. Y, por otro lado, la hipótesis de amortiguamiento donde se 

especifica que cuando hay altos niveles de apoyo social y/o control tienen un efecto 

amortiguador sobre el efecto negativo de las demandas laborales en el personal trabajador 

(Van der Doef & Maes, 1998).  

Además, es importante destacar que, en el proceso de estrés laboral se origina a 

causa de la discrepancia existente entre las variables de demanda y recursos (Hatch et al., 

2019). Este estrés percibido por el personal laboral puede favorecer estrategias de 

afrontamiento, que intentarán disminuir los niveles de dicho estrés (Gil-Monte, 2014; 

Stanislawski, 2019).  

Por lo tanto, en el TE se han observado unos antecedentes, tanto individuales 

como relacionados con las demandas laborales, que van a favorecer la percepción por 

parte del personal trabajador del estrés percibido. Algunos modelos, como es el caso del 

modelo de regulación emocional de Grandey (2000), resaltan la existencia de ciertos 

antecedentes que favorecen el desarrollo del TE. En este caso Grandey incluye ciertos 

antecedentes de la emoción como son: la expectativa sobre la interacción con el cliente y 

eventos emocionales, y la expectativa de la interacción.  

También, Kruml y Geddes (2000) especifican que los antecedentes del TE van 

relacionados a las características de los individuos y del trabajo.  
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Otros autores detallan más la existencia de ciertos antecedentes en sus estudios, 

como, por ejemplo, algunos estudios especifican la existencia de antecedentes 

individuales y ambientales (Busoi et al., 2022, Castro, 2003). En el caso de los 

individuales destacan los factores de: género, edad, estado civil, vulnerabilidad 

emocional, ansiedad, y afectividad positiva y negativa. Y en el caso de los ambientales 

destacan el estatus laboral, y esfuerzo laboral. En el caso del género, son diversos los 

estudios que han resaltado la existencia de diferencias entre hombres y mujeres 

(Cottingham et al., 2015; Gray & Smith, 2008; Yilmaz et al., 2015; Yurtseven et al., 

2021). Yilmaz et al. (2015) trataron también otros antecedentes como son, además del 

género y el estado civil, la posición en el puesto, el tipo de centro educativo, y la 

experiencia en el tema a tratar.    

Una vez el personal trabajador describe esta situación entre demanda y recursos 

como estresante, se desatarán unas respuestas por esta situación que llevarán consigo unas 

consecuencias negativas para el personal. Estas consecuencias, como destaca Grandey 

(2000), tienen efectos tanto en el individuo como en la organización (Blumberg et al., 

2022; Stamatogianni et al., 2019; Zhang, 2021a; 2021b).  

Entre las consecuencias que se han observado en el personal trabajador con 

niveles elevados de TE se encuentran: depresión (Niedhammer et al., 2021b), satisfacción 

laboral (Clarke et al., 2021; Gabriel et al., 2015; Maxwell & Riley, 2017), cansancio 

emocional (Huppertz et al., 2020), SQT o burnout (Clarke et al., 2021; Maxwell & Riley, 

2017; Yilmaz et al., 2015), absentismo (Nguyen et al., 2016; Payá, 2020), ansiedad 

(Hardy et al., 2020; Lee & VanVlack, 2018), o frustración (Lee & VanVlack, 2018; 

Westaby et al., 2020), etc.  

Como se ha observado, en diversos estudios, se ha asociado el SQT (Clarke et al., 

2021), la satisfacción laboral (Clarke et al., 2021) y los problemas de salud (Frone & 

Blais, 2019; Hardy et al., 2020; Niedhammer et al., 2021a; Zhang et al., 2018) con el TE. 

Por esta razón uno de los objetivos de este estudio ha sido relacionar la existencia del TE 

como un antecedente de estas tres variables.       
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1.2.1.3.Modelos del Trabajo emocional.  

El TE ha sido ampliamente estudiado, y diversos autores han intentado constatar 

un modelo teórico para poder entender cómo se desarrolla, sus antecedentes, y 

consecuencias.  

En primer lugar, Hochschild (1983), como se ha especificado anteriormente, fue 

uno de los primeros en tratar la existencia del trabajo emocional, especificando que el 

personal laboral puede regular sus emociones de dos formas:  

- Actuación profunda: cuando la persona trabajadora modifica 

cognitivamente sus emociones para que estas sean acordes con las requeridas para realizar 

la tarea.  

- Actuación superficial: cuando el personal trabajador únicamente modifica 

sus comportamientos y apariencia externa para poder mostrar la emoción que se requiere 

para la realización de la tarea.  

Estos dos métodos para mostrar las emociones han sido estudiados ampliamente, 

mostrando los efectos positivos para el personal trabajador cuando estos usan la actuación 

profunda (Becker et al., 2018; Burić & Frenzel, 2020; Van Gelderen et al., 2017).  

En segundo lugar, Morris y Feldman (1996), destacaron dentro del TE tres 

componentes, que son:  

1. Frecuencia de interacción: entendiéndose por la cantidad de veces que el 

personal trabajador debe de tener contacto con el cliente. Esta dimensión es un factor 

discriminante entre las personas trabajadoras que tienen una alta probabilidad de padecer 

TE y quienes, por el contrario, tienen una baja probabilidad.  

2. Duración de la interacción: entendiéndose por la cantidad de tiempo que 

dura la interacción con el cliente.   
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3. Disonancia emocional: entendiéndose por la discrepancia entre la emoción 

sentida y la mostrada, creando esto una situación de tensión en la persona, intentando 

disminuir esta tensión igualando las emociones sentidas con las mostradas (Hochschild, 

1983).  

Más tarde, Morris y Feldman (1997) revisaron modificando estas dimensiones en 

las siguientes:  

1. Frecuencia de la interacción: como se ha definido anteriormente es la 

cantidad de veces que la persona trabajadora debe de interaccionar con los clientes.  

2. Atención requerida por las reglas de la interacción (en este caso se tiene 

en cuenta la duración y la intensidad de la misma): se trata de la atención que debe de 

tener el personal trabajador en la interacción para poder mostrar las emociones que 

requiere la tarea. En este caso, tiene importancia tanto la duración de la interacción como 

su intensidad.  

3. Variedad de la expresión de las emociones: se trata de la diversidad de 

emociones que debe de mostrar un trabajador durante su trabajo. En concreto, hay ciertos 

trabajos en los que no se expresa únicamente una emoción sino varias. Por ejemplo, en el 

caso de los docentes donde en algunos casos deben de alegrarse por un alumno y 

enfadarse con otros.    

4. Disonancia emocional: como se ha explicado anteriormente se trata de la 

tensión creada entre la emoción sentida y la mostrada, donde la persona trabajadora 

intenta equilibrarlas para reducir esta tensión.   

Además, Morris y Feldman (1996) dentro de su teoría especificaron la existencia 

de ciertos antecedentes y consecuencias en el TE. Entre los antecedentes se encuentran:  

-  Reglas explicativas de la interacción.  

- Tareas rutinarias.  
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- Autonomía.  

- Poder de rol del receptor.  

Y en cuanto a las consecuencias el modelo especificaba las siguientes:  

- Cansancio emocional.  

- Satisfacción laboral.  

- Internalización del rol.  

En tercer lugar, Kruml y Geddes (2000) teorizan el TE con un modelo 

bidimensional donde los factores antecedentes dependen de las características personales 

y las del trabajo. Dichas dimensiones son:  

1. Disonancia emocional: se trata de la tensión emocional que siente el 

personal trabajador que actúan con una actuación superficial a causa de la discrepancia 

de la emoción sentida y la mostrada.  

2. Esfuerzo emocional: especifican que es la que sienten aquellos 

trabajadores que utilizan la actuación profunda, para conseguir sentir la emoción que 

deben de mostrar. 

Además, estos autores añadieron que el personal laboral tendría mayor disonancia 

emocional según el sexo, la edad y el apego emocional que tengan con los clientes. 

Cuando exista un encuentro emocional negativo con el cliente, no crearía una experiencia 

emocional contagiosa. Este modelo concluía recomendando:  

- Importancia del entrenamiento de cambio de emociones.  

- Permitir que los empleados se sientan apegados a los clientes.  

- Reclutar y contratar desde el departamento de Recursos Humanos a 

personal con altos niveles de empatía y lo que especifican como emocionalmente 

contagiosos.  
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- Tener un alto grado de variedad en la tarea y aumentar la rotación para 

eliminar la exposición a la disonancia emocional.  

- Realizar un rediseño del ambiente físico que sea más favorable para el 

trato con el estrés asociado con la disonancia emocional.  

Por último, Grandey (2000) intentó agrupar diversos modelos a través de su 

modelo sobre la regulación emocional del TE. En este caso, Grandey a través de la teoría 

de Gross (1998) sobre el proceso de regulación emocional, especificó que dicha 

regulación aparece a través de la existencia de una estimulación externa que provoca que 

los trabajadores creen una emoción. Estas estrategias de regulación pueden aparecer antes 

(estrategias centradas en los antecedentes) o después (estrategias centradas en la 

respuesta):  

- Estrategias centradas en los antecedentes: en este caso una vez aparece 

dicho estimulo el personal trabajador reevalúa la situación para evitar sufrir emociones 

no deseadas. Este tipo de regulación se ha asociado a la actuación profunda.  

- Estrategias centradas en la respuesta: en este caso la regulación aparece 

cuando ya se ha dado la respuesta emocional. Este tipo de regulación se asocia a la 

actuación superficial.  

Las estrategias a utilizar se deben de elegir por el trabajo según los factores 

personales y organizacionales existentes.  

Además, Grandey dentro de su modelo trata sobre la existencia de unos 

antecedentes y consecuencias al TE. Como antecedente resalta la expectativa sobre la 

interacción con el cliente y los eventos emocionales. En cuanto a las expectativas sobre 

la interacción con el cliente, especifica que se compone por la frecuencia y duración de 

la interacción, las reglas de la actuación en dicho puesto de trabajo, y la variedad de 
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emociones a expresar. En cuanto a las consecuencias, Grandey especifica que, se pueden 

dar consecuencias tanto para el individuo como para la organización.  

Por otro lado, Zapf (1999) a través de estas teorías y la propuesta por Best et al. 

(1997) donde sugieren la existencia de otros tres factores (expresión de emociones 

positivas, supresión de emociones negativas y expresión de emociones negativas) 

añadiéndose estos factores a los ya planteados a las teorías propuestas con anterioridad.  

ya propuestos en teorías anteriores. Por ello, en su cuestionario “Frankfurt Emotional 

Work Scale” (1999) comenzó a medir el TE a través de las siguientes dimensiones: 

expresión de emociones positivas, expresiones de emociones negativas, demanda de ser 

sensible con las emociones de los clientes, capacidad de influir en la interacción social o 

control de la interacción, y disonancia emocional entre las emociones sentidas y las 

expresadas.  

Más tarde, en revisiones posteriores del cuestionario, Zapf añadió las dimensiones 

de empatía, control emocional, y expresión de emociones neutras (Zapf et al., 2001). Sí 

bien es cierto que en algunos de los estudios la dimensión de control emocional no obtuvo 

apoyo empírico.  

Este cuestionario fue validado para una muestra española en al área de personal 

trabajador del turismo (Ortiz et al., 2012) especificando la existencia de las siguientes 

dimensiones: Expresión de emociones positivas, Expresión de emociones negativas, 

Expresión de emociones neutras, Sensibilidad requerida, Control de la interacción, y 

Disonancia emocional). Dicho cuestionario contaba con un total de 21 ítems y con una 

fiabilidad del cuestionario de α = .75 (Ortiz et al., 2012).   

Por lo tanto, ese estudio tuvo en cuenta las teorías especificadas anteriormente 

junto con la propuesta de Zapf (1999) con su cuestionario, ya que varios autores 

demostraron su gran aplicabilidad para diversos sectores (Hofmann & Stokburger-Sauer, 
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2017; Indregard et al., 2018). Sí bien, el cuestionario estaba validado para una muestra 

española, no estaba validado para el sector de la educación. Además, a causa de la 

longitud del cuestionario planteado para realizar el estudio, se propuso la disminución del 

número de ítems de dicho cuestionario para evitar perder muestra y evitar sesgos 

relacionados con la longitud del cuestionario (Baudry et al., 2020; Franke et al., 2013), 

ya que dicho cuestionario fue aplicado junto a la batería de evaluación UNIPSICO.  

1.2.2. Síndrome de quemarse por el trabajo. 

1.2.2.1.Delimitación conceptual  

El SQT se ha convertido en un tema de interés en la investigación y práctica en 

psicología y medicina durante las últimas décadas (Backhaus et al., 2018; Madigan & 

Kim, 2021). Este problema representa una crisis de salud pública con impactos negativos 

a nivel del personal, clientes, organizaciones, y sistemas sanitarios, siendo impulsados 

por las organizaciones (Kirou et al., 2021; West et al., 2018).  

El SQT se define como una erosión del compromiso en el que lo que comenzó 

como un trabajo importante, significativo y desafiante se vuelve desagradable, 

insatisfactorio y sin sentido (Maslach et al., 2001, p. 416). 

Si bien, esta no ha sido la única definición, ya que al repasar la literatura se observa 

una gran cantidad de definiciones, actualmente, la más aceptada es la de Maslach et al. 

(2001), que definieron el SQT como un síndrome psicológico en respuesta a los estresores 

interpersonales y emocionales del trabajo. Además, especificaron que este síndrome 

afecta mayoritariamente a personal trabajador del sector servicios como: policías, 

docentes, personal sanitario, etc. (Sarisik et al., 2019).  Este síndrome lo definieron como 

un modelo tridimensional, siendo sus dimensiones: baja realización personal en el trabajo, 

agotamiento emocional y despersonalización (Gil-Monte, 2005; Kariou et al., 2021; 

Maslach & Jackson, 1986). 

Siguiendo el modelo de esfuerzo recompensa, se definió como un estado de 

agotamiento en el que uno se muestra cínico acerca del valor del trabajo y duda de su 

capacidad para realizarlo (Meijman & Mulder, 1998). 
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Posteriormente, esta definición fue discutida en los aspectos referentes a las 

dimensiones, ya que algunos estudios concluyeron que se deberían considerar solamente 

dos factores en lugar de los tres que propone el modelo de Maslach, con los ítems de las 

escalas de Agotamiento emocional y Despersonalización, formando un único factor (lo 

que se ha llamado el «núcleo del burnout») y el segundo factor formado por los ítems de 

la escala de Realización personal (Holland et al., 1994; Walkey & Green, 1992). Además, 

otros autores opinan que la dimensión de Agotamiento emocional debería incorporar 

otros aspectos de agotamiento, como agotamiento cognitivo y físico, para recoger de una 

manera más completa la experiencia de agotamiento que experimentan los trabajadores 

(Halbesleben & Demerouti, 2005). 

Una definición alternativa al SQT fue elaborada por Gil-Monte (2005). Según este 

autor, el SQT es una respuesta psicológica al estrés laboral crónico de carácter 

interpersonal y emocional, que aparece en los profesionales de las organizaciones de 

servicios que trabajan en contacto con los clientes o usuarios de la organización. Esta 

respuesta se caracteriza por cuatro síntomas: un deterioro cognitivo (pérdida de la Ilusión 

por el trabajo), un deterioro afectivo (Desgaste psíquico), aparición de actitudes y 

conductas negativas hacia los clientes y hacia la organización, en forma de 

comportamientos indiferentes, fríos, distantes, y en ocasiones, lesivos (Indolencia), y en 

algunos casos, estos síntomas se acompañan de sentimientos de Culpa. 

Posteriormente, se añadió que era una experiencia subjetiva de carácter negativo 

compuesta por cogniciones, emociones y actitudes negativas hacia el trabajo, hacia las 

personas con las que se relaciona el individuo en su trabajo, en especial los clientes, y 

hacia el propio rol profesional. Como consecuencia de esta respuesta aparecen una serie 

de disfunciones conductuales (Ibañez et al., 2023), psicológicas (Rehman et al., 2022), y 

fisiológicas (De Hert, 2020) que pueden tener repercusiones nocivas para las personas y 

para la organización (De Hert, 2020; Gil-Monte, 2012; Ibañez et al., 2023; Rehman et al., 

2022). 

Por último, La Organización Mundial de la Salud (OMS) lo reconoció en el año 

2019 como un problema de salud derivado única y exclusivamente de la actividad laboral. 

En el CIE-11, que entró en vigor en el año 2022, se incluyó dentro de “Problemas 

asociados al empleo o desempleo” (QD85). La OMS considera que es un síndrome 



 

16 

 

resultado del estrés crónico en el lugar de trabajo que no se ha manejado con éxito (World 

Health Organization, 2019). 

La enseñanza se ha considerado como una profesión en la que se han encontrado 

altos niveles de agotamiento (Donker et al., 2020; Maslach et al., 1996; Richardson & 

Watt 2006). La prevalencia del SQT en educación en los últimos años ha sufrido un 

incremento importante (Kim & Burić, 2020; Mclean et al., 2019a; Schonfeld et al., 2019). 

Estos valores oscilan entre un 11% y 35.5% dependiendo del país y el estudio considerado 

(Ratto et al., 2015; Villaverde et al., 2019). A nivel internacional, estas cifras oscilan entre 

el 11% y el 15% en Portugal y España (Figueiredo-Ferraz et al., 2013; Longas et al., 

2012), 21.4% en Uruguay (Ratto et al., 2015) y 35.5% en México (Unda, 2010). Además, 

en un estudio realizado por Eurofound (2018), obtuvo que, la prevalencia de los 

empleados con SQT se incrementó de un 8% al 15% entre 2008 y 2013. Además, King et 

al. (2018) en un estudio realizado en consejeros escolares en Australia, encontró que un 

45% de la muestra tenía SQT. Estas prevalencias están relacionadas según algunos 

autores con sobrecarga laboral (Al-Asadi et al., 2018; Capone & Petrillo, 2017; Jomuad 

et al., 2021). 

La mayoría de las investigaciones señalaron que el SQT era muy importante en el 

sector docente (Kaur & Singh, 2014; Mijakoski et al., 2022; Schonfeld et al., 2019; 

Yerdelen et al., 2016), considerándolo como una importante consecuencia de los riesgos 

psicosociales para ese sector (Čecho et al., 2019), pudiendo afectar negativamente en su 

bienestar (físico y psicológico) (Alajmi et al., 2022; Mousavy, 2014), la enseñanza eficaz 

(Aydogmus & Serce, 2021; Yerdelen et al., 2016), la interacción con los estudiantes 

(Räsänen et al., 2022; Travers, 2001), su motivación para el trabajo (McLean et al., 

2019b), absentismo (Makhdoom et al., 2019), depresión (Martínez-Monteagudo et al., 

2019), insomnio (Gu et al., 2020b) o una disminución en la capacidad de dar apoyo a los 

estudiantes (Jennings & Greenberg, 2009; Saloviita & Pakarinen, 2021).  

Una encuesta entre los profesores británicos del Schools Advisory Service (2004) 

concluyó que cada año se pierden 213,300 días de trabajo como resultado del estrés, la 

ansiedad y la depresión, con un coste de 19 millones de libras (Agencia Europea para la 

Seguridad y Salud en el Trabajo OSHA, 2014). 

A continuación, se expondrán cuáles son considerados los antecedentes del SQT, 

y sus consecuencias. 
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1.2.2.2.Antecedentes y consecuencias del Síndrome de quemarse por el 

trabajo.  

Como desencadenantes de SQT se han relacionado en la literatura los siguientes 

riesgos psicosociales: sobrecarga laboral (Izdebski et al., 2023), falta de autonomía y 

participación, disfunción de rol (Wu et al., 2019), conflictos interpersonales con alumnos, 

padres y compañeros de trabajo (Agyapong et al., 2022), y conflicto trabajo-familia (Liu 

et al., 2020). 

Siguiendo el modelo Demanda-Control, el conflicto de roles se ha relacionado 

como un antecedente con SQT (Al Shbail et al., 2018; Setti et al., 2016; Soelton et al., 

2020), también ambigüedad de rol (Al Shbail et al., 2018; Chen et al., 2022) que, a su 

vez, pueden disminuir el compromiso afectivo (Koo et al., 2020; Setti et al., 2016).  

Otros autores incluyen, carga de trabajo (Sabagh et al., 2018; Sandrin & Gillet, 

2018; West et al., 2018; Yang & Hayes, 2020), características de la tarea, o conflicto de 

valores (Dall’Ora et al., 2020; Sabagh et al., 2018). Otros confirman que el apoyo 

desfavorable del clima laboral y el apoyo desfavorable de la familia son los principales 

contribuyentes en el SQT en el personal de enfermería (Mirza et al., 2019), o también el 

acoso procedente de clientes/as (Cage et al., 2022; Kandelman et al.,2018), así como el 

conflicto trabajo-familia o el conflicto familia-trabajo (Kumar & Kamalanabhan, 2017; 

Sabagh et al., 2018; Sandrin & Gillet, 2018; Simães et al., 2021; Zid et al., 2018),  

Así mismo, la seguridad financiera está negativamente relacionada con el SQT 

(Munyon et al., 2020), la presión externa (Kelly, 2020), o procesos de trabajo 

insuficientes (Sabagh et al., 2018). 

Como resultado de las demandas competitivas, los recursos limitados, y el escaso 

tiempo disponible, la atención y la energía se agotan, lo que podría conducir a varios 

resultados negativos de gran alcance, incluida la disminución de la satisfacción en el 

trabajo, y la satisfacción con la vida, el desempeño laboral, y el compromiso 

organizacional afectivo, y un mayor SQT, y en última instancia, intenciones de rotación 

(Karatepe & Kilic, 2015; Rajendran et al., 2020 Zhao & Mattila, 2013; Zhao et al., 2014). 

También se comprobó que la inseguridad laboral tuvo una relación positiva con 

el SQT (Wielers et al., 2022), cuando el personal laboral migratorio estaba casado y 

experimentaba un bajo nivel de aculturación (Vîrgă & Iliescu, 2017). 
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Por otro lado, se han confirmado los efectos moderadores del apoyo social en el 

trabajo (Han et al., 2020; Kumar & Kamalanabhan, 2017; Um & Harrison, 1998; Sabagh 

et al., 2018; Setti et al., 2016), el efecto moderador completo de la eficacia del liderazgo 

y el apoyo social en el trabajo procedente de los supervisores, o del jefe directo (Chen & 

Chen, 2018; Gibson et al., 2009; Jovanović et al., 2016; Philips, 2021) o de la 

organización (Benita et al., 2019), o también de los compañeros (Vilardaga et al., 2011; 

Turner et al., 2022).  

Para aquellos casos en los que se esté tratando con personas muy problemáticas 

como, por ejemplo, trabajadores/as sociales de deshabituación de conductas adictivas, el 

apoyo social en el trabajo proveniente del jefe directo solo se relaciona inversamente con 

el SQT, pero no con la despersonalización, o la realización personal. Esto puede ser 

debido a que este personal laboral se enfrenta a demandas particulares en términos de 

altas tasas de rotación, compensación relativamente baja, y clientes notoriamente difíciles 

(Li & Yao, 2022; Vilardaga et al., 2011), y el efecto moderador parcial de la inteligencia 

emocional en las relaciones entre las demandas laborales, los recursos laborales y el SQT 

(Chen & Chen, 2018), la confianza de los colaboradores, y el liderazgo transformacional 

(Kim & Burić, 2020), las recompensas, y control (Yang  & Hayes, 2020), favoreciendo 

el apoyo social a la satisfacción laboral (Han et al., 2020). 

Pero, la ausencia de recursos o control (Yang & Hayes, 2020), con respecto a 

cuestiones que afectan a la vida laboral, estructuras de apoyo organizacional, y cultura de 

liderazgo también pueden favorecer la aparición de SQT (Sabagh et al., 2018). 

También se ha considerado como antecedente de SQT la mala comunicación en 

la empresa (Kelly, 2020) 

Además, se encontró que, tanto las características personales, como puede ser la 

motivación o el optimismo, como los factores estresantes extralaborales, como factores 

estresantes procedentes de la familia, o falta de apoyo social en el trabajo, contribuían 

significativamente al SQT del personal docente (Sabagh et al., 2018). También se ha 

relacionado al neuroticismo con el desarrollo de SQT (Al Shbail et al., 2018; Motag et 

al., 2022). 

Si bien, se debe de destacar que, aunque el apoyo social en el trabajo, en general, 

tiene efectos protectores contra el SQT, algunas investigaciones han afirmado lo 
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contrario, indicando que cuando el personal tiene altos niveles de SQT este recurso 

perjudica a la persona, favoreciendo el aumento de los niveles de SQT (Fong, 2016). 

En cuanto al género, no se encontraron diferencias entre hombres y mujeres en 

relación con el SQT (Roskam & Mikolajczak., 2020). No obstante, hay autores que 

encuentran una mayor prevalencia de SQT en mujeres (Sabagh et al., 2018). Con respecto 

a la edad las prevalencias parecen ser mayores en las personas más jóvenes (Sabagh et 

al., 2018; Zid et al., 2018). 

Además, se ha descubierto que la socialización organizativa en términos de 

formación, comprensión, apoyo a los compañeros de trabajo, y perspectivas futuras tiene 

correlaciones negativas con el agotamiento (Kuok & Lam, 2018). Además, la presión de 

las políticas y prácticas organizacionales, puede ser un antecedente de SQT (Kelly, 2020) 

Entre las consecuencias del SQT se van a clasificar en consecuencias para la 

organización, o para las personas. Algunos ejemplos de consecuencias derivadas del SQT 

son: absentismo laboral (Gusy, et al., 2019; Maslach, 2017), problemas de salud 

(Maslach, 2017; Simionato et al., 2019), incremento de los errores en el trabajo (Bakker 

& Wang, 2020; Stehman et al., 2019), alteración en el desempeño laboral (Bakker & 

Demerouti, 2017; Bakker & Wang, 2020) y depresión (Gil-Monte, 2012; Hatch et al., 

2019; Nagy et al., 2019). 

Para la organización, las consecuencias pueden ser para el desempeño y para el 

compromiso como por ejemplo, actividades laborales reducidas, intenciones de rotación 

(Lei et al., 2019; Roskam & Mikolajczak., 2020; Sabagh et al., 2018; Yang & Hayes, 

2020), el absentismo (Makhdoom et al., 2019), nuevas pensiones de invalidez (Hakanen 

et al., 2021; Kärkkäinen, 2019), las demandas laborales (Granziera et al., 2021; Schaufeli, 

2015; Skaalvick & Skaalvick, 2020; Tadić et al., 2015; Wang et al., 2016), los recursos 

laborales (Granziera et al., 2021; Skaalvick & Skaalvick, 2020; Tadić et al., 2015; Wang 

et al., 2016) y el presentismo (Gillet et al., 2020) o jubilaciones anticipadas (Vetter et al., 

2019). 

 Pero, además, este síndrome va a poner en riesgo el bienestar de los docentes, la 

calidad del proceso de enseñanza y las relaciones con los estudiantes (Smetackova et al., 

2019), siendo esto debido a que no son capaces de establecer relaciones positivas con los 

estudiantes, no estar motivados, no interactuar adecuadamente con los estudiantes, no 
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comprender las necesidades de los estudiantes, no mantenerse en contacto con las 

tendencias en su campo, y no ofrecer lecciones pedagógicamente efectivas (Greenglass 

et al., 1996 ; Jennings & Greenberg, 2009; McLean et al., 2019b; Shen et al., 2015; 

Yerdelen et al., 2016; Yong y Yue, 2007). 

El SQT puede actuar a nivel físico y psicológico (Sabagh et al., 2018). Hay autores 

que encuentran que SQT tiene peores consecuencias para los hombres que para las 

mujeres, entre las que se encuentran ideaciones suicidas y de escape (Roskam & 

Mikolajczak., 2020). 

Otros autores encuentran problemas de salud como dolores de espalda o de 

cabeza, baja autoestima, falta de orientación a la vida significativa, conflictos 

interpersonales, y escaso apoyo social (Hultell et al., 2013; Kidger et al., 2016; Simionato 

et al., 2019). 

A nivel físico se encontró en la literatura un efecto negativo sobre las personas 

(Bayram, 2018), trastornos metabólicos, entre los que se encontraron hipercolesterolemia 

(Chen et al., 2022), diabetes tipo 2 (Strikwerda et al., 2021), enfermedad coronaria (Bayes 

et al., 2021; Shi, et al., 2022), trastornos cardiovasculares (Lubbadeh, 2020; Toppinen-

Tanner et al., 2009), o también quejas por problemas de salud (Roskam & Mikolajczak., 

2020), como por ejemplo: dolor musculoesquelético (Anyfantis et al., 2020; Chen et al., 

2022), cambios en las experiencias de dolor (Grossi et al., 2009; Patel & Bartholomew, 

2021), fatiga crónica (Coetzee, 2019; Springer et al., 2023), dolores de cabeza (Lubbadeh, 

2020), problemas gastrointestinales (Hod et al., 2020; Kim et al., 2011), o problemas 

respiratorios (Burr et al., 2022; Kim et al., 2011; Toppinen-Tanner et al., 2005), etc.  

Sobre la salud psicológica, se encontró insomnio (Gu et al., 2020a), síntomas 

depresivos (Martínez-Monteagudo et al., 2019; Roskam & Mikolajczak., 2020; Schonfeld 

& Bianchi, 2016), uso de medicamentos psicotrópicos y antidepresivos (Martos et al., 

2021; Orosz et al., 2020), hospitalización por trastornos mentales, síntomas de mala salud 

psicológica (Toppinen-Tanner et al., 2009; Toppinen-Tanner et al., 2005; Van Dam, 

2021), insatisfacción laboral (Figueiredo-Ferraz et al., 2012; Lizano & Barak, 2015; 

Madigan & Kim, 2021; White et al., 2019), trauma emocional y suicidio (Kelly, 2020), 

etc. 
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1.2.2.3. Modelos conceptuales  

a. Modelo conceptual del estrés laboral.  

Dado que el SQT es una consecuencia del estrés laboral crónico se debe comenzar 

por definir los modelos que tratan de explicar el estrés. Entre estos modelos destacan el 

Modelo de Demanda-Control (Karasek, 1979; Theorell & Karasek, 1996), el Modelo de 

Esfuerzo-Recompensa (Siegrist, 1996), y el Modelo de Ajuste persona-entorno (French 

et al., 1974).   

- Modelo Demanda- Control 

Este modelo es uno de los más utilizados a nivel profesional y científico. Explica 

el estrés laboral en función del balance entre las demandas psicológicas del trabajo y el 

nivel de control que tiene el trabajador sobre estas.  

En este modelo (Figura 1), las demandas psicológicas del trabajo son los 

elementos de estrés psicológico presentes en el ambiente laboral, como pueden ser la 

cantidad de trabajo que debe realizarse, el alto ritmo de trabajo, que produce la ausencia 

de tiempo suficiente para realizar las tareas, la proporción de trabajo que se realiza bajo 

presión del tiempo, el volumen de trabajo, el nivel de concentración requerido, o la 

presencia de situaciones que obligan a interrumpir las ocupaciones en espera de que otros 

finalicen las suyas (Diez, 2016). Además, el control sobre el trabajo incluye las 

oportunidades de desarrollo de las habilidades propias, o la autonomía que el trabajo 

proporciona (Brandtzæg et al., 2018). 
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Figura 1.  

Modelo Demanda-control (Karasek, 1979) 

  

Nota: Gil-Monte (2014) Manual de psicosociología aplicada al trabajo y a la 

prevención de riesgos laborales. Madrid: Pirámide.  

Con posterioridad, se añadió al modelo el apoyo social en el trabajo que se refiere 

a la interacción de ayuda disponible en el lugar de trabajo, proveniente tanto por parte de 

los compañeros como de los supervisores o de la organización (Johnson & Hall, 1988). 

El modelo parte de la idea de que las situaciones laborales en las cuales existe una 

alta demanda y un escaso control tienen una fuerte relación con la calidad de vida que 

percibe el trabajador respecto a su situación y puesto de trabajo (Mazuecos, 2019). 

Mediante la dimensión apoyo social en el trabajo se reconoce la importancia de las 

relaciones sociales en el área de trabajo. Otros autores, subrayan esta necesidad, y 

sostienen que el apoyo social en el trabajo procedente de compañeros y superiores puede 

preservar la salud mental de los trabajadores, incluyendo la sintomatología depresiva 

(Yoon et al., 2018). 

Se ha comprobado que el personal laboral expuesto a demandas elevadas, poco 

control, y bajo apoyo social en el trabajo presentan un riesgo dos veces mayor de 

morbilidad y mortalidad por enfermedad cardiovascular, siendo esto debido a la tensión 

a la que se encuentran sometidos, en comparación con los empleos con baja demanda, 

alto control y fuerte apoyo social en el trabajo (Johnson & Hall., 1988). 

-  Modelo Esfuerzo-Recompensa 

Este modelo sigue la Teoría de la equidad de Adams (1963). Comprende un factor 

de riesgo estructural, y un factor de riesgo individual.  
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El factor de riesgo estructural ocurre cuando se percibe un desequilibrio entre las 

demandas en el trabajo (por ejemplo, presión de tiempo extrema), y una compensación 

adecuada por recompensas (por ejemplo, oportunidades de promoción, compensación 

monetaria, estatus profesional). Siegrist (1996) describió las consecuencias físicas 

resultantes como "angustia activa", que consiste en un proceso en el que una combinación 

de emociones negativas como la molestia, y la desesperanza conduce a problemas 

cardiovasculares (Henry, 1983). Este exceso de compromiso puede empeorar los efectos 

perjudiciales para la salud de un desequilibrio entre esfuerzo, y recompensa (Peter, 2002; 

Siegrist, 2015).  

El factor de riesgo individual es una forma de compromiso excesivo, que, se 

caracteriza por un conjunto de comportamientos, que incluyen emociones y cogniciones 

que se expresan en un alto compromiso, una necesidad excesiva de un sentido de control, 

y un deseo exagerado de reconocimiento. Este es un patrón motivacional adquirido, que 

a menudo resulta de una experiencia de apego problemática durante la infancia (Siegrist, 

2015).  

Este modelo también presenta limitaciones, entre otras, las variables de esfuerzo 

y recompensa están compuestas por una variedad de elementos, que representan 

diferentes dimensiones. Un riesgo asociado a este enfoque global es descuidar la 

especificidad de algunos tipos de esfuerzos y recompensas que podrían explicar el estrés 

relacionado con un tipo particular de ocupación (Van Vegchel et al., 2005). 

- Modelo Ajuste Persona-Entorno (Harrison, 1978). 

Este modelo (Figura 2) considera que el estrés laboral, y sus consecuencias surgen 

debido a una discrepancia entre las necesidades del individuo y las contraprestaciones 

recibidas del ambiente o del puesto, y entre las demandas del puesto y las habilidades del 

individuo para dar respuesta a esas demandas.  
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Figura 2.  

Modelo Ajuste Persona-Entorno (Harrison, 1978). 

 

Nota: Gil-Monte (2014) Manual de psicosociología aplicada al trabajo y a la 

prevención de riesgos laborales. Madrid: Pirámide.  

El modelo distingue entre la representación objetiva y subjetiva del individuo y 

del ambiente.  

El individuo objetivo alude al individuo tal y como es, mientras que el individuo 

subjetivo es la percepción que ese individuo tiene de sus atributos.  

De manera similar, el ambiente objetivo incluye los eventos y características 

físicas y sociales que se dan en el entorno con independencia de las percepciones del 

individuo, mientras que el ambiente subjetivo se refiere a las situaciones y eventos tal 

como son percibidos e interpretados por el individuo (Gil-Monte, 2014).  

La relación entre ambiente e individuo no es perfecta, ya que está afectada por la 

percepción distorsionada del individuo, por los procesos cognitivos de construcción 

social, por las capacidades limitadas del ser humano para procesar la información, y por 

la estructura organizacional que de manera conjunta limitan el acceso a la información 

objetiva (Edwards et al., 2000). 
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Estos tres modelos están vigentes en la actualidad y siguen generando un volumen 

considerable de estudios mediante los cuales se analizan las fuentes de estrés laboral, y 

entre ellas algunos de los principales riesgos psicosociales en el trabajo, como: 

inseguridad laboral (Gómez-Domínguez et al., 2023; Loerbroks et al., 2015; Nielsen et 

al., 2016), sobrecarga de trabajo (De Cuyper et al., 2010; Hintsa et al., 2015; Jomuad et 

al., 2021), altas demandas emocionales en el trabajo (Cheng et al., 2023; Darboe et al., 

2016; McVicar, 2015), conflicto o desequilibrio trabajo-familia (Berkman et al., 2010; 

Peter et al., 2016; Rajendran et al., 2020); y la relación entre esas fuentes de estrés laboral 

y sus resultados en forma de problemas fisiológicos de salud (Agyapong et al., 2022; Ilies 

et al., 2016; Navinés et al., 2016), SQT (Matziari et al., 2017; Oliveira et al., 2021), 

satisfacción laboral (Colliander et al., 2016; Madigan & Kim, 2021; Schreyer & Krause, 

2016), intenciones de abandono de la organización (Kinnunen et al., 2008; Liu et al., 

2021), y absentismo laboral por enfermedad (Conradson, 2021; Dalphond, 2015; Mhiri 

& Teneau, 2015). 

Anteriormente se estudiaron los distintos modelos de estrés. Dado que el SQT es 

una respuesta al estrés laboral crónico, las investigaciones llevadas a cabo en las últimas 

dos décadas, ha utilizado la teoría de las demandas laborales y los recursos. Con ello se 

demostró que cuando los empleados están continuamente expuestos a altas demandas 

laborales, y a la falta de recursos laborales se enfrentan al riesgo de sufrir SQT (Alarcon, 

2011; Bakker & de Vries; 2021; Demerouti et al., 2001; Granziera et al., 2021; Maslach 

et al., 2001; Wu et al., 2019). Por otro lado, también se ha estudiado el SQT mediante el 

modelo Esfuerzo-Recompensa (Backhaus et al., 2018; Fauser et al., 2020; Guo et al., 

2022; Soomro et al., 2022) y el de Ajuste persona entorno (Chang & Taxer, 2021; 

Maslach, 2017). 

Tras el estudio de los distintos modelos explicativos del estrés laboral, y dado que 

el SQT es una consecuencia del estrés laboral crónico, se presenan algunos modelos 

relevantes explicativos de SQT. 

b. Modelos explicativos del Síndrome de Quemarse por el Trabajo.  

Entre los modelos existentes se pueden destacar los siguientes: 
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- Modelo tridimensional de Maslach y Jackson (1981).  

Esta autora definió el SQT como el agotamiento emocional, despersonalización y 

baja realización personal, que puede ocurrir entre individuos que trabajan con personas 

(Maslach & Jackson, 1981). Este modelo dispone de tres dimensiones principales: el 

agotamiento emocional, la despersonalización y la reducción de los logros personales.  

El agotamiento emocional se refiere a la sensación de estar emocionalmente 

sobrecargado. Se produce cuando los individuos presentan sentimientos de estar 

emocionalmente agotados y sobrepasados en cuanto a sus recursos emocionales (Maslach 

et al., 2001).  

La despersonalización se refiere a actitudes negativas, impersonales, generándose 

sentimientos demasiado distantes hacia otras personas (Maslach et al., 2001). 

Finalmente, la realización personal reducida se refiere a los sentimientos de falta 

de satisfacción de uno por su desempeño, y tener bajos niveles de competencia para 

realizar una acción con éxito (Schaufeli et al., 1993).  

Posteriormente este modelo fue discutido por diversos autores dado que, en primer 

lugar, se centra en la dimensión del agotamiento emocional, el cual se cree que solamente 

se focaliza en los componentes afectivos. Algunas investigaciones han sugerido que el 

agotamiento emocional incluye a otros aspectos del agotamiento: como el cognitivo y el 

físico (Pines et al., 1981). Este dato revelaría más ampliamente la naturaleza del 

agotamiento que se experimenta como resultado de la tensión crónica en el trabajo, y, por 

lo tanto, una mejor medición del fenómeno (Halbesleben & Demerouti 2005). 

Por otro lado, la estructura factorial propuesta por Maslach y Jackson ha sido 

replicada por varias investigaciones, por ejemplo, la de Aluja y cols. (2005), que 

determina una estructura factorial de tres factores que explican el 43.39% de la variación 

(rotación ortogonal), con valores para agotamiento emocional de 19.45%, baja realización 

personal en el trabajo de 15.07%, y despersonalización de 8.86% (Bakker et al., 2002; 

Shirom & Melamed 2006; Shutte et al., 2000).  

Otros investigadores han obtenido cuatro factores en sus estudios, tal como Gil-

Monte y Peiró (1996), donde sus hallazgos tratan de tres factores (desgaste emocional, 

desgaste cognitivo y actitudes negativas). Según la evolución de estos factores el 
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trabajador podría desarrollar sentimientos de culpa (Gil-Monte, 2005). Otros autores 

hablan de cinco factores (Densten 2001), seis factores (Pedrabissi et al., 1994), e inclusive 

siete (García et al., 1994). 

- Modelo del Síndrome de Quemarse por el trabajo de Gil-Monte (2005). 

Según este autor, el SQT se define como “una respuesta psicológica al estrés 

laboral crónico de carácter interpersonal y emocional que aparece en los 

profesionales de las organizaciones de servicios que trabajan en contacto con los 

clientes o usuarios de la organización, y que afecta negativamente a su salud” (Gil-

Monte, 2005). 

Gil-Monte (2005) estableció un modelo (Figura 3), de cuatro dimensiones, 

añadiéndole una nueva dimensión, el sentimiento de culpa (Gil-Monte, 2012; Rabasa et 

al., 2016). Este modelo entiende el SQT como un deterioro emocional y cognitivo que 

provoca actitudes y comportamientos negativos hacia los clientes o usuarios de la 

organización como estrategia de afrontamiento (Gil-Monte, 2005). A partir de este 

modelo, se establecieron cuatro dimensiones: Ilusión por el trabajo, Desgaste psíquico, 

Indolencia y sentimientos de Culpa.  

Figura 3.  

Modelo Gil-Monte (2005). 

 

Nota; Gil-Monte, P. R. (2005). El síndrome de quemarse por el trabajo (burnout). Una 

enfermedad laboral en la sociedad del bienestar. Madrid: Pirámide. 
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La ilusión por el trabajo se define como el deseo del individuo de alcanzar las 

metas laborales, ya que suponen una fuente de placer personal (Gil-Monte et al., 2017). 

El desgaste psíquico se define como el agotamiento emocional y físico debido a que, en 

el trabajo, se tiene que tratar a diario con personas que presentan o causan problemas (Gil-

Monte et al., 2017). La indolencia es definida como la aparición de actitudes negativas de 

indiferencia y cinismo hacia los clientes de la organización (Gil-Monte et al., 2017). La 

culpa es una apariencia de sentimientos de culpa por las actitudes negativas que el 

empleado desarrolló sobre el trabajo, especialmente hacia los clientes (Figuereido-Ferraz 

et al., 2013).  

La combinación de estos componentes permite identificar diferentes perfiles de 

SQT, y el nivel de severidad entre los profesionales (Gil-Monte, 2005). 

En el Perfil 1 se incluyen aquellos sujetos que refieren niveles más altos, o críticos 

en el promedio de los síntomas de desgaste psíquico, conductas cínicas, es decir, 

indolencia, y perdida de ilusión por el trabajo, pero no presentan niveles muy altos, o 

críticos de sentimientos de culpa. En este perfil, las actitudes cínicas, la indolencia, se 

utilizan como estrategia de afrontamiento y permite al empleado controlar los niveles de 

estrés y sus consecuencias.  

En el Perfil 2 se incluyen los empleados que presentan niveles muy altos o críticos 

en el promedio de los síntomas desgaste psíquico, indolencia, y pérdida de ilusión por el 

trabajo, junto con niveles muy altos o críticos de sentimiento de culpa. Los empleados 

incluidos en este perfil experimentan consecuencias individuales, y laborales más graves 

en el trabajo que los incluidos en el Perfil 1 (Gil-Monte, 2012). En el Perfil 2, las 

estrategias de afrontamiento basadas en actitudes cínicas no son tan efectivas como en el 

Perfil 1 desarrollándose, por lo tanto, sentimientos de culpa, y consecuencias más 

negativas para el personal. Además, las actitudes cínicas y la Indolencia en la relación en 

el trabajo como estrategias de afrontamiento se perciben como una estrategia no adecuada 

(Guidetti et al., 2018).  

Junto a estos perfiles de SQT, es posible considerar otros dos niveles, personas 

que no sufren de SQT, es decir, personas con niveles altos de ilusión por el trabajo y 

niveles más bajos de desgaste psíquico e indolencia, que llamaremos No burnout, y 

aquellas personas que sin sufrir SQT están cerca de sufrir, es decir, niveles de SQT 
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Medio-Alto los denominados Agotados, personal con menores niveles de ilusión por el 

trabajo y mayores niveles de desgaste psíquico y bajos niveles de indolencia, y culpa.  

Guidetti y col. (2018) encontraron algunos perfiles de agotamiento que se ajustan 

a estos niveles. La existencia de estos niveles y perfiles es clave, dado que cada uno de 

los perfiles requiere diferentes patrones de intervención (Guidetti et al., 2018), así como 

diferentes niveles de riesgo y diferentes consecuencias asociadas para el personal 

trabajador, la empresa, y la sociedad en su conjunto (Abósa et al., 2019; Jin., 2015). 

1.2.3. Satisfacción laboral 

1.2.3.1.Delimitación conceptual  

Es difícil separar la satisfacción laboral del bienestar laboral óptimo. La 

satisfacción laboral se encuentra entre los determinantes del bienestar laboral óptimo 

(Bowling et al., 2010), pudiendo ser considerada como una subdimensión de este (teoría 

de la parte-todo) (Judge & Locke, 1993, 1998; Judge et al., 1998; Locke, 1976), o  bien 

una segunda teoría (enfoque disposicional) que visualiza el bienestar como una 

predisposición general del individuo a experimentar satisfacción hacia dominios 

específicos de la vida, como el trabajo (Diener, 1984; Headey et al., 1991; Judge & Hulin 

1993; Judge & Watanabe 1994). En la primera teoría, se esperaría una relación entre la 

satisfacción laboral y el bienestar, y viceversa en el segundo. Además, la cuestión causal 

se complica por la posible presencia de factores externos inobservables que pueden 

afectar simultáneamente la satisfacción laboral, y el bienestar individual comprobando 

algún autor una influencia fuerte, y significativamente positiva de la satisfacción laboral 

en el bienestar óptimo (Sironi, 2019). 

La satisfacción laboral ha sido ampliamente definida. Una de las primeras 

definiciones fue la de Locke (1976), que la definió como el estado emocional positivo 

que es resultado de las experiencias laborales que tiene el personal trabajador. También, 

fue definida como una variable que mide la actitud de la persona hacia el trabajo, 

incluyendo las diferentes facetas del trabajo (Spector, 1997). Evans (1997) ya definió la 

satisfacción laboral como un estado mental que está determinado por el grado en que las 

personas que trabajan perciben que se satisfacen sus necesidades relacionadas con el 

trabajo. También se ha definido como la conducta formada por los individuos en relación 

con sus trabajos (Pool & Pool, 2007). Si bien, en algunos casos, se ha hablado de 

satisfacción laboral como el resultado entre la comparación que hacen los trabajadores de 
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los resultados deseados, y los conseguidos, de tal forma que si existe un desajuste se habla 

de insatisfacción laboral (Gil-Monte, 2014).  

La satisfacción laboral, es uno de los conceptos mejor investigados en psicología 

del trabajo y organizacional, ha sido definido y estudiado por varios investigadores y 

profesionales durante muchos años (Judge et al, 2020; Palupi et al., 2017; Tatum, 2017). 

Como se observa, las definiciones de satisfacción laboral, algunas se han enfocado 

en la respuesta o actitud afectiva global que un individuo tiene hacia el trabajo (Basaran, 

2007; Christian et al., 2011; Locke, 1969; Price, 2002), y en la naturaleza general como 

las diferentes facetas de un trabajo en relación con las expectativas y percepciones de una 

persona sobre los componentes del entorno laboral (Spector, 1997). Estas últimas 

definiciones consideran qué factores hacen que un trabajo sea satisfactorio o no, y 

examinan diferentes aspectos del trabajo que pueden producir satisfacción o 

insatisfacción (Lu et al., 2012; Lu et al., 2005), produciendo todo ello una reacción 

afectiva de un empleado a un trabajo, basada en una comparación entre los resultados 

reales y los resultados deseados (Rad & Mohammad, 2006).  

De esta forma, la satisfacción laboral es el resultado de la percepción de los 

empleados de qué su trabajo les proporciona aquellas cosas que se consideran importantes 

y esto los lleva a un estado de felicidad (Hackman & Oldham, 1975) 

Las definiciones académicas de satisfacción laboral se pueden dividir en tres 

tipos:  

(1) Definición integral: Esta definición enfatiza las actitudes laborales de los 

trabajadores hacia el medio ambiente con atención focal en el cambio mental para la 

satisfacción laboral individual de los empleados (Fogarty, 1994; Locke, 1976; Robbins, 

1996). 

(2) Definición diferencial: enfatiza la satisfacción laboral y la diferencia entre la 

recompensa realmente merecida y la recompensa esperada de los empleados; la diferencia 

más grande significa la más baja (Smith et al., 1969), y  

(3) Teoría de la estructura de referencia: enfatiza el hecho de que las 

características objetivas de las organizaciones, o trabajos son los factores importantes 

para influir en las actitudes y comportamientos laborales de los empleados, pero también 
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influye la sensibilidad subjetiva, y la explicación de los empleados que trabajan sobre 

estas características objetivas; dicha sensibilidad y explicación también se ven afectadas 

por las estructuras de autorreferencia de los empleados individuales (Homans, 1961; 

Morse, 1953). 

Además, Locke (1976) y Furnham (1997), de forma separada, tratan de diferentes 

variables que van a influir en la satisfacción laboral. Por un lado, Locke (1976) especifica 

que existen dos aspectos claros de influencia a la satisfacción laboral, por un lado, se 

encuentran las condiciones de trabajo que van a influir en la satisfacción laboral 

(posibilidad de promoción, salario, etc.), y por otro lado personas que van a influir en la 

satisfacción laboral (supervisores, compañeros, dirección, etc.). Además, Furnham 

(1997), en primer lugar, habla de la influencia de los procedimientos y políticas de 

empresa que van a influir en la satisfacción, especificando a agentes que van a influir en 

ella (supervisión, participación, incentivos, etc.). En segundo lugar, especifica los 

aspectos relacionados con la tarea (autonomía, variedad, lugar de trabajo, etc.), y por 

último tiene en cuenta las características de los trabajadores como aspecto influyente en 

la satisfacción laboral.  

La satisfacción laboral ha sido ampliamente estudiada obteniendo relaciones con 

otras consecuencias derivadas de los riesgos psicosociales, como por ejemplo con el SQT 

(MacDonald et al., 2019), o los problemas de salud (Niskala et al., 2019). 

1.2.3.2.Antecedentes y consecuencias de la Satisfacción laboral 

La satisfacción laboral es un comportamiento importante que se puede utilizar 

para evaluar todas las contribuciones del personal trabajador en la organización, y la 

intención de dejar la organización. Si la organización es capaz de medir los factores que 

afectan la satisfacción laboral, podrá fortalecer la moral de los empleados, y brindar un 

resultado positivo para su organización (Paais & Pattiruhu, 2020; Papuli et al., 2017). Por 

esta razón es importante conocer cuáles son los antecedentes que pueden crear una 

insatisfacción laboral.  

Por otro lado, la insatisfacción laboral, es un factor angustiante para el empleado 

y puede llevarlo a emociones negativas (Ozkaya et al., 2008; Tang et al., 2020). Algunos 

estudios han destacado que la satisfacción laboral de los docentes puede estar influenciada 
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por ciertas variables como pueden ser los alumnos, condiciones laborales, apoyo que 

reciben, compañeros, etc. (Toropova et al., 2021; Troesch & Bauer, 2017).  

Se ha observado que algunos de los factores psicosociales influyen en como el 

personal percibe dicha satisfacción laboral (Dhakate et al., 2022; Fisher et al., 2019; 

Guadix et al., 2015). De hecho, algunos estudios han mostrado la relación entre las 

variables de demanda, y una disminución de la satisfacción laboral (Skaalvik & Skaalvik, 

2018; Vévoda & Vévodová, 2020). Por ejemplo, se ha observado en algunos estudios la 

relación entre el TE, y la satisfacción laboral (Yağcı et al., 2022; Yoruk & Acikgoz, 

2022), donde se obtiene que niveles elevados de TE provocan una disminución de la 

satisfacción laboral. Otros estudios han mostrado que cuando existen conflictos 

interpersonales la satisfacción laboral del personal disminuye (Giménez-Espert et al., 

2020; Van der Zee & Hofhuis, 2018).    

Además, diversos estudios han mostrado que un aumento de la inequidad en el 

trabajo puede llegar a provocar una disminución de los niveles de satisfacción laboral 

(Fabri et al., 2022). También, en otros estudios se ha encontrado una relación entre la 

carga de trabajo y la satisfacción laboral, mostrándose que, con altos niveles de carga 

laboral se produce una disminución de los niveles de satisfacción laboral (Hellín et al., 

2022).  

También se ha observado que el estrés a largo plazo disminuye la satisfacción 

laboral, y puede resultar en agotamiento crónico que puede convertirse en SQT 

(Smetackova et al., 2019), por lo que el SQT se opone a la satisfacción laboral (Madigan 

& Kim, 2021; Pyhältö et al., 2011; Skaalvik & Skaalvik, 2014; Van Horn et al., 2004). 

Otros estudios encontraron que el compromiso organizacional, y la satisfacción laboral 

predijeron significativa, y negativamente el comportamiento del acoso laboral (Aras, 

2019). 

Los docentes con mayor satisfacción laboral informaron no solo un menor SQT, 

sino también una mayor autoeficacia, un uso más frecuente de afrontamiento positivo, 

evitando el afrontamiento negativo, y que reciben un mejor apoyo social en el trabajo, 

aunque esta relación fue relativamente débil (Smetackova et al., 2019). 

Aunque, también se han observado que otras variables como pueden ser: el apoyo 

social en el trabajo, la autonomía, o los recursos proporcionados por la empresa aumentan 
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los niveles de satisfacción laboral en el personal (Parker, 2015; Skaalvik & Skaalvik, 

2018; Wu et al., 2021), por ejemplo, algunos estudios han encontrado que el apoyo social 

en el trabajo predice positivamente la satisfacción laboral y el bienestar en el trabajo 

(Harris et al., 2007; Zhang et al., 2022). Otros estudios han mostrado un aumento de los 

niveles de satisfacción laboral cuando los docentes tienen niveles adecuados de 

autonomía y motivación en el centro de trabajo (Fradkin-Hayslip, 2021; Johari et al., 

2018) 

Entre las consecuencias para la organización se encuentran la retirada del personal 

trabajador del trabajo, el abandono del trabajo, la indiferencia hacia el trabajo, las 

continuas quejas por el trabajo, y los pensamientos desesperados sobre el futuro de la 

profesión (Izgar, 2008; Nguyen, 2020), así como el absentismo, y el bajo rendimiento 

laboral también pueden ser el resultado de la insatisfacción laboral. Además, algunos 

estudios han destacado que los docentes que están insatisfechos laboralmente tienen 

niveles de agotamiento elevados (Skaalvik & Skaalvik, 2010; Zang et al., 2022).     

1.2.3.3. Modelos conceptuales de la satisfacción laboral  

La literatura sobre los determinantes de la satisfacción laboral se puede dividir en 

dos campos: la perspectiva de contenido que aborda la satisfacción laboral desde la 

perspectiva de la satisfacción de necesidades, y la perspectiva del proceso que enfatiza el 

proceso cognitivo que conduce a la satisfacción laboral (Abdulla et al., 2011). 

Se postuló que hay tres dimensiones importantes para la satisfacción laboral 

(Luthans, 1998):  

• La satisfacción laboral es una respuesta emocional a una situación laboral. Como 

tal, no puede verse, sino inferirse.  

• La satisfacción laboral a menudo está determinada por qué el resultado cumple 

o supera las expectativas. Por ejemplo, si los participantes de la organización sienten que 

están trabajando mucho más duro que otros en el departamento, pero reciben menos 

recompensas, probablemente tendrán actitudes negativas hacia el trabajo, el personal 

supervisor, y / o los compañeros de trabajo.  
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• La satisfacción laboral representa varias actitudes relacionadas que son las 

características más importantes de un trabajo sobre las cuales las personas tienen una 

respuesta efectiva. 

Posteriormente, se definieron dos dimensiones: satisfacción interna y externa. La 

satisfacción interna consiste en factores de satisfacción relacionados con la calidad 

interna del trabajo, como el éxito, el reconocimiento, la aprobación, el trabajo en sí, las 

responsabilidades del trabajo, y los cambios de misión provocados por la promoción. La 

satisfacción externa se compone de factores relacionados con el entorno laboral, como la 

política de gestión, la gestión, el estilo de supervisión, el gerente, las condiciones de 

trabajo, las relaciones con los subordinados, y la remuneración (Aslan & Yildirim, 2017). 

Por otro lado, de forma indirecta, el Modelo de Demanda-Control de Karasek 

(1979) que facilitó la base teórica para la teorización del modelo de desequilibrio de 

esfuerzo y recompensa de Siegrist (1996), que postuló que el estrés laboral es resultado 

del desequilibrio existente entre la comparación del esfuerzo que realiza el trabajador y 

la recompensa que recibe por dicho esfuerzo han sido relacionados con la satisfacción 

laboral (Colliander et al., 2016; Ge et al., 2021). Además, existen varios modelos que han 

explicado directamente la satisfacción laboral, entre los que se pueden citar el modelo de 

los dos factores de Herzberg, el modelo de ajuste, o los modelos sociocognitivos. 

En primer lugar, Hezberg et al. (1959) parte de la premisa de que la satisfacción 

laboral, y la insatisfacción laboral, son variables independientes una de otra, estando 

influenciadas por diferentes factores. De esta forma, Hezberg relaciona dicha teoría con 

su teoría motivacional de dos factores (factores de higiene y factores motivacionales) 

(Mitsakis & Galanakis, 2022).  

En cuanto a los factores de higiene, hacen referencia a las formas de motivación 

extrínseca como puede ser la supervisión, beneficios, estabilidad laboral, etc. (Sachau, 

2007). Por un lado, si los factores higiénicos no son adecuados, o son inexistentes habrá 

una mayor probabilidad de que exista una insatisfacción laboral. Esta teoría especifica 

que sí estos factores están presentes los valores de insatisfacción laboral serán menores 

(Sachau, 2007).  

Por otro lado, las necesidades motivacionales son entendidas por variables 

motivacionales intrínsecas como puede ser el reconocimiento, el desarrollo de carrera, 
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etc. Estos factores al estar presentes generan una satisfacción laboral en los trabajadores 

(Sachau, 2007). A través de esta teoría Hezberg explica a través del enriquecimiento del 

trabajo, como se deben de modificar los puestos de trabajo para que estos sigan siendo 

motivantes para los trabajadores (Sachau, 2007).  

En cuanto a los modelos de ajuste, existen numerosas teorías que explican los 

diferentes modelos de ajuste dentro de la satisfacción laboral. Entre estas se encuentra el 

modelo de Lawler (1973) que explica que la satisfacción laboral, a diferencia del modelo 

de Hezberg, va a depender de la percepción que tiene el trabajador entre la comparación 

de lo que el trabajador cree que debe de recibir y lo que realmente recibe. De esta forma 

cuando el trabajador percibe equidad, habrá una satisfacción laboral, pero en el caso de 

que se reciba menos de lo que el trabajador cree que debe de recibir, se percibirá 

insatisfacción laboral. Si por el contrario el trabajador percibe que recibe más de lo que 

cree que debe de recibir, tendrá sentimientos de culpa, tensiones que intentará reducirlos.  

Por último, los modelos sociocognitivos explican la satisfacción laboral a través 

de las percepciones de los trabajadores y la evaluación de los componentes afectivos del 

ambiente laboral, información que reciben del ambiente social, y la autopercepción y 

explicación de las conductas que se realizaron anteriormente. Por lo tanto, la satisfacción 

laboral es el resultado de las respuestas a la información social que el trabajador percibe 

existentes en el ámbito social (Marcionetti & Castelli, 2023).   

1.2.4. Problemas de salud.  

1.2.4.1.Definición de Problemas de salud  

Históricamente el término psicosomático fue usado para describir problemas de 

salud física que eran consecuencia de excesiva excitación emocional, afrontamiento 

inadecuado, y estrés crónico (Wimbush & Nelson, 2000). Este término ha sido usado en 

una variedad de significados. Jeammet (1982), consideraba lo psicosomático, como todo 

trastorno somático que cuenta con un factor psicológico, y que interviene en el origen de 

la enfermedad (Cardenal & Oñoro, 1999).  

Los síntomas psicosomáticos fueron definidos como la existencia de una dolencia 

física junto con la imposibilidad de practicar un diagnóstico médico que explique los 

síntomas (González & Hernández, 2006). 
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Por otro lado, se encuentran los trastornos de somatización que Holloway & Zerbe 

(2000) señalaron como las manifestaciones físicas del dolor mental. Lipowski (1988) 

propuso considerar la somatización como una tendencia para experimentar y comunicar 

el distrés somático, asociándose trastornos por ansiedad y depresión, y que constituyen el 

centro de los desórdenes somatomorfos, que aparecen junto con otras condiciones 

psiquiátricas (Holloway & Zerbe, 2000). Este se produce por la suma de factores 

psicológicos, independientemente de la presencia o ausencia de factores físicos 

(Nakamura et al., 2017). 

Dichos trastornos han sido definidos de diversas maneras, un elemento en común 

al definirlos es que existen síntomas somáticos que no son explicados adecuadamente por 

causas orgánicas (De Gucht & Fischler, 2002).  

El concepto de somatización no tiene un significado sencillo, por el contrario, ha 

sido definido en una variedad de formas: 1) como la expresión somática de un desorden 

psiquiátrico, implicando una relación causal entre somatización y distrés psicológico; 2) 

como una categoría diagnóstica, llamado desorden, o trastorno de somatización, 

caracterizado por la presencia de múltiples síntomas somáticos reflejados en diferentes 

sistemas del cuerpo, y 3) como referencia de síndromes somáticos funcionales, 

caracterizados por la presencia de grupos específicos de síntomas somáticos; la 

característica común de las diferentes definiciones es la presencia de síntomas somáticos 

que no se explican de manera adecuada por diagnósticos médicos (De Gucht & Maes, 

2005; Iloson et al., 2020). 

En cuanto a la diferencia entre los dos conceptos (somatización y psicosomático), 

López & Belloch (2002) indican que ambos hacen referencia a una relación entre lo 

psíquico y lo físico, desde diferentes puntos de vista. Mientras que en los trastornos 

psicosomáticos existe una dolencia física, junto con la posibilidad de que factores 

psicológicos puedan vincularse a su aparición, mantenimiento, o agravamiento; en la 

somatización el diagnóstico médico no proporciona justificación de los síntomas. Las 

enfermedades psicosomáticas pueden manifestarse con o sin signos físicos (Vargas, 

2013). 
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1.2.4.2.Antecedentes y consecuencias de los Problemas de salud.  

Se han encontrado, correlaciones significativas entre algunas formas de 

afrontamiento y síntomas somáticos (Ruchkin et al., 2000; Teixeira et al., 2022; Viñas & 

Caparrós, 2000). Por su parte Matad y Bethencourt (2000), encontraron correlaciones 

significativas entre síntomas somáticos y otras variables, siendo las correlaciones más 

fuertes con estilo de afrontamiento emocional (r = .39), apoyo social en el trabajo (r = -

.29) y estrés (r = .19). Otros estudios han corroborado la asociación entre síntomas 

psicosomáticos y el estrés (Gica et al., 2020), con una asociación de [r = .41 (González 

& Landero, 2006). 

Los estilos de comportamiento de liderazgo transformacional han demostrado ser 

beneficiosos para la salud mental del personal. Una alta calidad de comportamiento de 

liderazgo orientado a las relaciones, y a las tareas, así como una alta calidad de interacción 

líder-seguidor fueron positivamente asociadas con la salud mental, mientras que el 

liderazgo destructivo se asoció fuerte, y negativamente a la salud mental (Worringer et 

al., 2020). 

Las condiciones de trabajo adversas tienen un impacto significativo en el 

desarrollo de trastornos mentales tales como síntomas depresivos (Özsungur, 2020), y 

efectos adversos sobre la capacidad de regulación emocional (Hawkes & Neale, 2020; 

Jarczok et al., 2013; Theorell et al., 2015), pudiendo incluso aumentar el riesgo de padecer 

una cardiopatía isquémica (Pawlas, 2021; Theorell et al., 2016). 

Se ha comprobado que el estrés en personal de enfermería es un problema que 

contribuye a que los problemas de salud disminuyan su eficiencia laboral.  Aquellas 

personas que trabajan en hospitales se enfrentan a sobrecargas de trabajo, estrés 

ocupacional, dilemas éticos, y demandas conflictivas como parte de su vida cotidiana. 

Autores han encontrado una correlación positiva entre la angustia y los síntomas 

psicosomáticos en este personal, no encontrándose diferencias significativas entre 

personal de enfermería solteros y casados en la variable de angustia, y tampoco para la 

variable síntomas psicosomáticos (Sahlabadi & Kutty, 2017; Widjaja et al., 2020). 

Entre el personal trabajador que buscó ayuda, los síntomas digestivos fueron 

reportados en el 33% de los encuestados, dolores de cabeza en el 24%, y sensaciones 

inusuales en el 21%, y Síntomas Somáticos Funcionales (Nakamura et al., 2017). 
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Además, diversos estudios han observado que variables conocidas como demanda 

provocan un aumento de los problemas de salud en el personal laboral (Han et al., 2019), 

mientras que las variables que proporcionan recursos al personal para contestar a dichas 

demandas favorecen la disminución de los problemas de salud (Han et al., 2019). Por 

ejemplo, se ha observado que el TE tiene un efecto en la salud del personal, de tal forma 

que cuando mayor son los niveles de TE con la existencia de una elevada disonancia 

cognitiva mayores son los problemas de salud que tiene el personal (Agyemang, 2021). 

También se han observado problemas de salud cuando existen conflictos interpersonales 

entre el personal (Neckles-Charles, 2018; Vizniuk et al., 2021). Además, se ha 

relacionado la percepción de inequidad con el aumento de los problemas de salud (Fabri 

et al., 2022). Otro antecedente que se puede destacar es la carga de trabajo, observándose 

en varios estudios como elevados niveles de carga de trabajo influye de forma negativa 

en la salud del personal laboral (Bratberg et al., 2020; Rahman et al., 2021).  

En cuanto a los estudios realizados en personal docente, se ha observado que en 

algunos estudios se destacó que el personal docente con niveles de estrés laboral tenía en 

común ciertos problemas de salud: problemas musculares, gastroenteritis, problemas del 

sueño, etc. (Bagadaeva et al., 2021; Extremera et al., 2010). Otro estudio realizado en 

docentes mostró que estos asociaban a su trabajo la aparición de ciertos problemas de 

salud (dolor de cabeza, cansancio, etc.) (Abbaszadeh et al., 2019), y problemas sobre todo 

emocionales, y psíquicos (Collado et al., 2016; de Magalhães et al., 2023).  

No obstante, se han observado que las variables consideradas de recursos tienen 

efectos de mejora sobre la salud como son el apoyo social en el trabajo (Tornuk & Gunes, 

2020), autonomía (Adebayo & Olowodunoye, 2018b), y recursos laborales (Hatch et al., 

2019; Peters et al., 2018; Skaalvik & Skaalvik, 2018).     

1.2.4.3.Modelos conceptuales de los Problemas de salud.  

El concepto psicosomático se puede considerar como reduccionista por suponer 

la fragmentación entre la mente, y el cuerpo (Uribe, 2006). Esto trae consigo importantes 

implicaciones epistemológicas. La primera de ellas es la inclusión de los aspectos 

somáticos y psicológicos del proceso de enfermar, y la segunda es la pérdida de las 

distinciones necesarias entre lo físico y lo psicológico, en aras de un holismo que da lugar 

a la emergencia de una metacategoría (Hoyos et al., 2008). 
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La medicina psicosomática cobra gran importancia en los casos en los cuales la 

manifestación de la enfermedad es desproporcionada frente a la patología orgánica 

subyacente, siendo en este caso catalogado al paciente como sano (Ballester, 1998). 

Los síntomas psicosomáticos son comunes en la población general. Estos 

síntomas están asociados con elevada utilización de atención sanitaria, licencias por 

enfermedad, y deterioro de las funciones (Hoyos et al., 2008). Más del 50% de las visitas 

que se realizan en la asistencia primaria consisten en quejas sin base orgánica, que llevan 

además a tratamientos insatisfactorios, así como personas con desórdenes psiquiátricos 

que terminan consultando por síntomas físicos, convirtiendo las consultas médicas en 

espacios donde se ponen demandas emocionales, de las que en ocasiones se desconoce su 

intervención (Lerner, 2006; Rubin & Wessely, 2001). 

La somatización es uno de los tópicos que evidencian profundamente la 

inadecuación de una visión dualista mente-cuerpo, ya que el mismo dualismo implica que 

una enfermedad debe ser; o del campo somático, o del campo mental (Rubin & Wessely, 

2001). 

Adicionalmente, se ha visto cómo los trastornos mentales tienen elevada 

prevalencia entre los pacientes con enfermedades médicas (Lowe et al., 2003). Lipowski 

(1988) indica que la somatización se asocia a trastornos por ansiedad, y depresivos, y que 

constituyen el centro de los desórdenes somatomorfos. Pero, funcionando este sistema de 

forma bidireccional (Roca & Arroyo, 1996).  

Esta situación ha llevado a que autores como McWhinney et al. (citado por Rubin 

& Wessely, 2001) sugieren que la mejor manera de abordar estos cuadros sea el abandono 

del dualismo, y la aceptación de la premisa de que es normal que las emociones se 

expresen mediante el cuerpo, tanto de manera consciente como de forma inconsciente, 

llevando esto a la afirmación de que los procesos fisiológicos de salud-enfermedad 

siempre tienen componentes psicosociales (Picardi et al., 2007), logrando que las 

explicaciones que se dan frente a una enfermedad, en términos de los posibles 

mecanismos que la originaron, puedan incluir factores psicológicos y sociales como parte 

del problema, sin negar la veracidad o la validez de la patología (Rubin & Wessely, 2001). 

En 1977, el modelo biopsicosocial afirmó que la salud y la enfermedad eran el 

resultado de la interacción al mismo nivel de factores biológicos, psicológicos, y sociales, 
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por lo que era necesario tenerlos en cuenta a la hora de considerar los determinantes de 

una enfermedad, y su tratamiento. Desde este modelo, también se definió a la persona 

como un ente global que enferma y sana en su conjunto y que no puede ser entendida al 

dividirla en órganos y sistemas fisiológicos (Ballester, 1998), por lo que, constantemente 

estamos somatizando, ya que la compleja interacción entre el cuerpo y la mente es 

permanente e indisoluble (Sivik & Schoenfeld, 2001). 

Por otro lado, se definió el modelo integrador de estrés y síntomas psicosomáticos. 

Este modelo está basado en el modelo de Sandin (1999), y el transaccional de Lazarus y 

Folkman (1984) para explicar el estrés. Ante los estresores (diarios, recientes, crónicos o 

la combinación de estos), la persona puede o no percibir estrés dependiendo de la 

valoración que hace de sus recursos (ejemplo: autoestima y autoeficacia), del apoyo con 

que cuenta (ejemplo: apoyo social en el trabajo), y de la situación (como amenazante, de 

desafío o de daño/perdida), además se considera que las variables sociodemográficas 

(ejemplo: sexo femenino) pudieran estar asociadas a la percepción de estrés y los síntomas 

psicosomáticos. Una vez que el sujeto percibe algún nivel de estrés se pueden presentar 

respuestas a nivel emocional (ejemplo: depresión y ansiedad), conductual 

(afrontamiento), y fisiológico (síntomas psicosomáticos) (González & Landero, 2006). 

Es importante mencionar que Lazarus (2000) enfatizaba la dificultad de presentar 

modelos que fueran generalizables entre individuos, debido a que se considera al estrés 

como un proceso idiosincrásico; asimismo, consideremos que la experiencia del síntoma 

puede variar de una persona a otra, e incluso en la misma persona de un momento a otro 

(Karlović et al., 2018; Rodríguez, 2001).  
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CAPÍTULO 2.- OBJETIVOS E HIPÓTESIS  
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2.1. Objetivos  

Este trabajo divide los objetivos según las publicaciones realizadas. Por este 

motivo los objetivos son los siguientes:  

1. Primera publicación: Brief version of the Frankfurt Emotional 

Work Scale and gender difference in emotional labour/ Versión reducida del 

Frankfurt Emotional Work Scale y diferencia entre género del trabajo 

emocional.  

a. Objetivo 1: Adaptar y validar la versión reducida en 

español del cuestionario Frankfurt Emotional Work Scale (en adelante 

FEWS) para una muestra de profesores no universitarios.   

b. Objetivo 2: Analizar la existencia de invarianza de sexo 

para el TE en una muestra de profesorado no universitario.    

c. Objetivo 3: Analizar sí existen diferencias entre género en 

el TE.  

d. Objetivo 4: Facilitar la interpretación y diagnóstico de las 

puntuaciones obtenidas en el cuestionario FEWS.   

2. Segunda publicación: The role of psychosocial risks on burnout, 

psychosomatic disorders and job satisfaction: Lineal Models vs QCA Approach 

on Non-University Teachers/ El rol de los riesgos psicosociales en el SQT, 

problemas psicosomáticos y la satisfacción laboral: modelo líneal vs QCA en 

profesores no universitarios. 

a. Objetivo 5: Identificar el rol de las variables demanda y 

recursos en la predicción del SQT, Satisfacción laboral y Problemas 

psicosomáticos en una muestra de profesores no universitarios mediante 

modelos de regresión jerárquica y QCA.  

b. Objetivo 6: Comprobar la diferencia existente entre 

modelos de regresión jerárquica y QCA 
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3. Tercera publicación: Development of Burnout Syndrome in non-

university teachers: influence of demand and resources variables/ Desarrollo del 

SQT en profesores no universitarios: influencia de las variables demanda y 

recurso.  

a. Objetivo 7: Analizar el rol de las variables de demanda y 

recursos, así como el género y la edad y niveles de educación en la 

aparición de cada uno de los perfiles de SQT,  

b. Objetivo 8: Identificar la influencia de los predictores en 

los movimientos entre los niveles de SQT. 

2.2. Hipótesis 

En cuanto a las hipótesis se pueden diferencias las siguientes:  

1. Primera publicación: Brief version of the Frankfurt Emotional Work Scale and 

gender difference in emotional labour/ Versión reducida del Frankfurt Emotional 

Work Scale y diferencia entre género del trabajo emocional. 

a. Hipótesis 1: se espera la obtención de seis factores en la validación del 

cuestionario FEWS versión corta.  

2. Segunda publicación: The role of psychosocial risks on burnout, psychosomatic 

disorders and job satisfaction: Lineal Models vs QCA Approach on Non-

University Teachers/ El rol de los riesgos psicosociales en el SQT, problemas 

psicosomáticos y la satisfacción laboral: modelo líneal vs QCA en profesores no 

universitarios. 

a. Hipótesis 2: se espera una relación significativa positiva entre las 

variables demanda (TE, Conflictos interpersonales, Inequidad y 

Sobrecarga laboral) y SQT y Problemas psicosomáticos y negativa con 

Satisfacción laboral.  

b. Hipótesis 3: se espera una relación significativa negativa entre las 

variables de recursos (Autonomía, Apoyo social en el trabajo y Recursos 

laborales) y SQT y Problemas psicosomáticos y positiva con Satisfacción 

laboral.  
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c. Hipótesis 4: los modelos de QCA serán mejores predictores que los 

modelos de regresión jerárquica, aunque ambos son complementarios.    

3. Tercera publicación: Development of Burnout Syndrome in non-university 

teachers: influence of demand and resources variables/ Desarrollo del SQT en 

profesores no universitarios: influencia de las variables demanda y recurso.  

a. Hipótesis 5: se espera una relación positiva entre las variables demanda y 

SQT-i.e. niveles elevados de prevalencia en variables demanda 

aumentaran la probabilidad de altos niveles de SQT.  

b. Hipótesis 6: se espera una relación negativa y significativa entre las 

variables de recurso, y el SQT -i.e. niveles elevados de prevalencia en 

variables recurso aumentará la probabilidad de bajos niveles de SQT. 

c. Hipótesis 7: niveles elevados de variables de demanda predecirán los 

movimientos entre niveles elevados de SQT (No SQT→ Niveles medios-

altos de SQT→ Perfil 1 → Perfil 2). Al mismo tiempo, niveles elevados 

de variables de recurso predecirán movimientos hacia niveles más bajos 

de SQT (Perfil 2 → Perfil 1 → Niveles medios-altos de SQT → No 

SQT).
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PUBLICADOS 
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3.1. Compendio de artículos 

Tabla 1. Compendio de artículos 

Estudio 
Tipo de 

publicación 
Referencia 

Indices de impacto 

JCR 

Journal 

Impact 

factor 

Journal 

Citation 

Indicator 

SJR 

1 

Artículo 

Llorca-Pellicer, M., Gil-LaOrden, P., Pardo-Gascó, V.J. y Gil-

Monte, P.R. (2023). Brief Version of the Frankfurt 

Emotional Work Scale and Gender Difference in Emotional 

Labour. Sustainability, 15, 2925. 

https://doi.org/10.3390/su15042925 

Q2 3.889 0.65 Q1 

2 

Llorca-Pellicer, M., Gil-LaOrden, P., Prado-Gascó, V.J. & Gil-

Monte, P.R. (2023). The Role of Psychosocial Risks in 

Burnout, Psychosomatic Disorders, and Job Satisfaction: 

Lineal Models vs a QCA Approach in Non-University 

Teachers. Psychology & Health. 

https://doi.org/10.1080/08870446.2023.2253258. 

Q2 3.3 5.9 Q1 

3 

Llorca-Pellicer, M., Soto-Rubio, A., y Gil-Monte, P.R. (2022). 

Development of Burnout Syndrome in non-university 

teachers: influence of demand and resources variables. 

Frontiers in Psychology, 12, 644025. 

https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.644025 

Q1 4.232 1.03 Q1 

https://www.researchgate.net/publication/368352902_Brief_Version_of_the_Frankfurt_Emotional_Work_Scale_and_Gender_Difference_in_Emotional_Labour
https://www.researchgate.net/publication/368352902_Brief_Version_of_the_Frankfurt_Emotional_Work_Scale_and_Gender_Difference_in_Emotional_Labour
https://www.researchgate.net/publication/368352902_Brief_Version_of_the_Frankfurt_Emotional_Work_Scale_and_Gender_Difference_in_Emotional_Labour
https://doi.org/10.3390/su15042925
https://doi.org/10.1080/08870446.2023.2253258
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.644025
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Nota: elaboración propia  
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Artículo 1:  Brief Version of the Frankfurt Emotional Work Scale and Gender 

Difference in Emotional Labour. 

Este artículo fue publicado en inglés por la revista Sustainability el 6 de febrero 

del 2023. En concreto esta revista es internacional, interdisciplinar, académica, revisada 

por pares y de acceso abierto sobre la sostenibilidad ambiental, económica, cultural y 

social de los seres humanos. Proporciona un foro avanzado para estudios relacionados 

con la sostenibilidad y el desarrollo sostenible, y MDPI lo publica quincenalmente en 

línea. 

A causa del acuerdo firmado con la revista que publicó el trabajo realizado, el 

artículo adjuntado es el primer envío realizado a la revista de publicación. Dicho artículo 

ha sufrido modificaciones antes de ser publicados. El artículo publicado puede 

encontrarse en la revista publicada.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.researchgate.net/publication/368352902_Brief_Version_of_the_Frankfurt_Emotional_Work_Scale_and_Gender_Difference_in_Emotional_Labour
https://www.researchgate.net/publication/368352902_Brief_Version_of_the_Frankfurt_Emotional_Work_Scale_and_Gender_Difference_in_Emotional_Labour
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Imagen 1. Artículo 1. 

 

Nota: Elaboración propia
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Abstract 

This study was designed to assess the psychometric properties of a short version 

of the Frankfurt Emotion Work Scale (FEWS) adapted to Spanish in a sample of teachers, 

taking into consideration gender differences. Method: The sample were 9020 teachers of 

public education of Valencian Community (Mage = 45.33 years, SD = 9.15; 72.5% 

female).  Results: The psychometric properties are adequate. It consists of 12 items 

grouped in six factors that explain 79.54% of variance. Cronbach’s alpha and composite 

reliability coefficients (CRC) for the full scale are adequate α = .79; CRC = .90. 

Confirmatory Factorial Analyses also confirm the structure of the scale (χ2 = 890.36, S-

B χ2 = 747.38, df = 39, NFI = .945, NNFI = .911, CFI = .947, IFI = .947, MFI = .925, 

and RMSEA = .069). Convergent and discriminant validity was also probed. Finally, a 

gender effect over Emotional labour was found, there was a difference between gender in 

the scale and all of the dimensions of the questionnaire, with higher values on women. 

Conclusions: According to the results of this study, the use of this diagnostic tool for 

Spanish non-university teachers appears to be justified. 

Keywords: Emotional labour, FEWS, non-university teachers, psychometric 

properties, gender effect.   
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Introduction 

Emotional labour (EL) is related with work that interacts directly with the 

customer, such as the service sector (Castro, 2003) -i.e., teachers. EL can have a negative 

impact on workers’ health and wellbeing (Blumberg et al., 2022) which can lead to 

negative effects on workers’ families and organizations sustainability (Gu et al., 2020; 

Ha et al., 2021). This situation is especially problematic in the case of teachers (Wang et 

al., 2019; Yilmaz et al., 2015). Several studies found a relation between EL and burnout 

(Clarke et al., 2019; Tsang et al., 2019), job dissatisfaction (Clarke et al., 2019) and stress 

(William & Kolb, 2022).  Zapf (2002) explained it as a “quality of interaction between 

employees and clients”, defining client as “any person who interacts with an employee”. 

Several studies showed that, EL can cause different consequences for the 

employees which can affect their levels of depression (Zhang et al., 2021) and well-being 

(Blumberg et al., 2022). However, the effect of EL can be different in each employee. 

Some studies emphasize the difference because of gender in EL (Yilmaz et al., 2015; 

Yurtseven & Hoşgörür, 2021) showing different consequences between them (Yilmaz et 

al., 2015). 

As the literature shows EL still has an effect on employees and their companies 

(Andel et al., 2022), and it is important to evaluate to improve the employee health and 

well-being, and to improve productivity and work environment. Several studies try to 

measure EL by questionnaires. Al-Serkal (2006) collects some inventories that evaluate 

EL and highlights that FEWS is the most comprehensive measure for EL. It has been 

translated to several language (created in German, but translated to Spanish, and English) 

and it has been used in several investigations in Spain (Ortiz et., 2015). The FEWS’ scale 

is considered easier to apply in different occupations and cultures (Al-Serkal, 2006). 

The first version of FEWS questionnaire was in German and it consist of 53 items 

grouped in five dimensions (positive emotions, negative emotions, sensitivity 

requirement, interaction control and emotional dissonance) (Zapf et al., 1999). In Zapf et 

al. (1999) study with three different samples were shown and Cronbach' alpha ranged 

from .51 to .92. 

The scale has been translated and validated by Ortiz et al. (2015) to the Spanish 

language. This version has 21 items grouped in six dimensions (Positive emotions, 
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Negative emotions, Neutral emotions, Sensitivity requirements, Interaction control and 

Emotional dissonance). The Spanish version of the scale has been validated in the tourism 

sector. The Cronbach' alpha for this 21-item version ranged from .33 to .82, as well the 

factor loadings ranged were from .47 to .99. 

Some studies suggested the need to have reduced instruments (Franke et al., 

2013). These kinds of questionnaires can be used together and with other scales and they 

improve the quality of the answers (Baudry et al., 2020). Nevertheless, a brief version of 

FEWS has never been tested. 

Currently there are not studies that show the psychometrics properties in a non-

university sample of teachers. Also, there are few studies about gender influence in EL. 

After reviewing the literature, no studies can be found with these goals with Spanish 

samples. 

The purpose of this research was to adapt and validate a short version of the 

Spanish version of the FEWS.  In addition, this research analyses the difference according 

to the gender and the invariance because of the gender over EL in a sample of non-

university teachers. Also, it proposes criteria to facilitate the interpretation and diagnosis 

of the scores obtained in the instrument. 

 

Method 

Participants 

A sample of 9,020 Spanish teachers (Nwomen= 6,535; 72.5% women) working in 

public education centres, aged 22 to 70 years (Mage = 45.33 years, SD = 9.15), 

participated in this study. The teachers were from different education stage: 14.9% 

kindergarten, 34.8% primary education, 26.7% secondary school, 10.7% trade education, 

7.3% special education, 5.6% education in other subject (language, art, etc.).  

The sample was split in two groups controlling school-stage, gender and age 

variables in random way, to perform exploratory factor analysis (Group 1) and 

confirmatory factor analysis (Group 2). Group 1 were 4,523 teachers, with an age average 

of 45.34 years (SD = 17.62) and 72.5% of the sample were women. Group 2 were 4,519 

teachers with an age average of 45.25 years (SD = 9.19) and the 72.6% were women. 
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Instrument 

Frankfurt Emotional Work Scale (FEWS) short version. It is a 12 items reduced 

version adapted from the Ortiz et al. [15] 21 item Spanish version, that evaluated six 

dimensions: (1) Positive emotions (2 items) (i.e., “Do you need to show agreeable with 

your students and their family?”), evaluates the emotions display characterizes as positive 

as: kindness, happiness, etc. (2) Negative emotions (2 items) (i.e., “Do you need you show 

un-pleasant emotions towards pupils?”), evaluates the display negative emotions as anger, 

strict behaviour, etc. (3) Neutral emotions (2 items) (i.e., “Do you need to show a neutral 

mood or impartial towards pupils?”), evaluates no display of any kind of emotions. (4) 

Sensitivity requirements (2 items) (i.e., “Is important to know how the pupils feel all the 

time?”), evaluates the behaviour of empathy with the pupils. (5) Interaction control (2 

items) (i.e., “Do you need to hold your emotions to show calm or neutrality?”), evaluated 

the capacity to hide emotions or display emotions that they are not feeling so they can 

control the interaction with the pupil. (6) Emotional dissonance (2 items) (i.e., “Is your 

job let you finish a conversation with pupils if you think is needed?”), evaluates the 

dissonance between the emotional display and emotions felt. These items were answered 

by a frequency scale on which the participants are required to rate the frequency that it 

hap-pens (0 = never and 4 = very frequently: every day). 

Procedure 

This study respected the fundamental principles of the Declaration of Helsinki 

(World Medical Association, 2013), with particular emphasis on the anonymization of 

the data collected, confidentiality and non-discrimination of participants. The study was 

defined by INVASSAT (Valencian Health & Safety at the Workplace Institute, 

Generalitat Valenciana, Government of Valencian Community). Before the data 

collection, a committee was created with administration workers and the unions to check 

the procedure to collect the data following Spanish laws with regard to data protection 

and ethics issues. 

All participants were of legal age and voluntarily agreed to participate in the study. 

The data collection took place between October 2015 and December of 2019 by the 

Health & Safety employees of the INVASSAT. They went to every school, and informed 

the headteacher, union and teachers of each school of the procedure -e.g., the 

confidentiality, anonymity and privacy of the study. Then the employees of INVASSAT 
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gave to each teacher a questionnaire and an envelope, members of the Health and Safety 

team were on hand to answer any questions with regard to the questionnaire or the 

procedure. The teachers were given privacy to complete the questionnaire. When the 

teacher finished, they returned the questionnaire in the envelope. 

To carry out the descriptive statistics, reliability, psychometric properties, 

differences between gender and correlations SPSS was used, Exploratory Factorial 

Analysis was carried out by Factor (version 10.7), and Confirmatory Factorial Analysis 

and gender invariance by EQS Structural Equation Modeling Software (Version 6.4). 

Also, G*Power (version 3.1) was used to calculate Cohen d effect size, and SBDIFF 

program was used to calculate Satorra-Bentler test for a difference between the fit of two 

competing confirmatory factor analysis. 

Results 

Item analysis 

Descriptive statistics analyses are showed in Table 2. The highest means value was 

reached by item 7 (M = 3.47), which belong to Sensitivity requirements. In addition, some 

items had values higher than 2.5, both Positive emotions items (item 1, M =3.17; and item 

2, M =2.73); item 6 (M = 2.63), which belong to Neutral emotions; item 9 (M = 3.45), 

which belong to Interaction control; and item 11 (M =2.91), which belong to Emotional 

dissonance.
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Table 2. Descriptive Statistics (n = 9,020). 

 

 

M SD rjx Sk Ku 

α Item 

deleted 

Positive 

emotions 

Item 1 3.17 1.05 .52 -1.35 1.26 .77 

Item 2 2.73 1.24 .56 -0.73 -0.49 .77 

Negative 

emotions 

Item 3 2.07 1.14 .48 -0.15 -0.64 .77 

Item 4 1.80 1.06 .43 0.14 -0.53 .78 

Neutral 

emotional 

Item 5 2.20 1.04 .57 -0.56 -0.44 .77 

Item 6 2.63 1.25 .58 -0.61 -0.63 .76 

Sensitivity 

requirements 

Item 7 3.47 .79 .42 -1.61 2.77 .78 

Item 8 2.31 1.15 .55 -1.64 2.76 .77 

Interaction 

control 

Item 9 3.45 0.80 .46 -0.22 -0.65 .78 

Item 10 1.71 1.12 .47 0.27 -0.55 .77 

Emotional 

dissonance 

Item 11 2.91 0.95 .20 -0.69 0.14 .80 

Item 12 2.21 1.16 .05 -0.12 -.74 .81 

Whole questionnaire α= .79 (.79-.80); CRC: .90; AVE:.50 

In addition, all of the values of item-total scale correlation were higher than .40, 

except the values in item 11 (r = .20) and item 12 (r = .05), belonging both items to 

Emotional dissonance dimension. Regarding skewness values, all the results showed 

negative values, except item 4 (Sk = 0.14) and item 10 (Sk = 0.27). All skewness values 

were between ±1, except item 1 (Sk = -1.35), item 7 (Sk = -1.61) and item 8 (Sk = -1.64). 

The higher values were for item 8 (Sk = -1.64) and item 7 (Sk = -1.61) belonging both 

items to Sensitivity requirements. Kurtosis results showed negative results, except item 1 

(k = 1.26), item 7 (k = 2.77), item 8 (k = 2.76) and item 11(k = 0.14). The higher values 

were for item 7 (k = 2.77) and item 8 (k = 2.76), belonging to Sensitivity requirements. 

In addition, the scale showed adequate Cronbach’s alpha (> .70) (Nunnally, 1978). Then, 

the scale showed adequate reliability (Table 2). Also, the above items were deleted and 

checked using Cronbach’s alpha and found to be above .70. 
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In addition, in Table 3 the difference between gender in descriptive statistics is 

shown. These results showed than women had higher means than men. The skewness 

resulted showed higher levels in women than men, except in item 4 (M = 0.23, W = 0.11), 

item 10 (M = 0.34, W = 0.25) and item 12 (M = -0.15, W = -0.11) that the values were 

higher in men. And for kurtosis women values are higher than men values, except in item 

2 (M = -0.69, W = -0.35) and item 3 (M = -0.70, W = -0.60). Also, Cronbach’s alpha 

deleted an item in all the items were above .70.  In addition, t-student of the whole 

questionnaire showed a difference between gender (Mwomen = 2.60 and SD = .58; Mmen = 

2.43 and SD = .60; t = -12.24, p<.001) and the effect size of the sample was .29 with a 

power of 1. 

Table 3 . Descriptive Statistics Taking into Consideration Variable Sex 

Note. M: Men; W: Women 
*p ≤ 0.05; ** p ≤0.01; *** p ≤0.001 

 

 

 

 

Mean SD rjx Sk Ku 

α Item 

deleted F t 

Effect 

size 

  M/W M/W M/W M/W M/W M/W 

Positive 

emotions 

Item 1 2.96/3.26 1.12/1.01 .52/.50 -1.02/-1.50 0.38/1.79 .78/.77 

28.08** -12.02** .30 

Item 2 2.52/2.81 1.24/1.23 .55/.56 -0.53/-0.82 -0.69/-0.35 .77/.76 

Negative 

emotions 

Item 3 1.94/2.12 1.13/1.14 .47/.48 -0.06/-0.19 -0.70/-0.60 .78/.77 

0.991 -5.80** .13 

Item 4 1.40/1.83 1.04/1.06 .44.44 0.23/0.11 -0.47/-0.54 .78/.77 

Neutral 

emotional 

Item 5 2.00/2.27 1.01/1.05 .55/.56 0.04/-0.10 -0.34/-0.44 .77/.76 

4.74* -6.38** .14 

Item 6 2.61/2.64 1.24/1.26 .59/.58 -0.59/-0.62 -0.61/-0.64 .77/.76 

Sensitivity 

requirements 

Item 7 3.25/3.53 0.90/0.74 .49/.44 -1.20/-1.80 1.25/3.74 .78/.78 

147.89 -13.83** .33 

Item 8 3.31/3.53 0.88/0.75 .42/.41 -1.31/-1.79 1.56/3.42 .78/.78 

Interaction 

control 

Item 9 2.21/2.35 1.12/1.16 .55/.55 -0.16/-0.25 -0.62/-0.65 .77/.76 

2.80 -6.21** .14 

Item 10 1.60/1.76 1.09/1.13 .47/.47 0.34/0.25 -0.48/-0.57 .78/.77 

Emotional 

dissonance 

Item 11 2.82/2.94 0.97/0.94 .24/.17 -0.64/-0.71 0.05/0.17 .80/.80 

1.45 -2.54* .06 

Item 12 2.22/2.21 1.15/1.17 .06/.05 -.15/-.11 -.72/-.75 .82/.81 
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Factor Analysis 

To proceed with factor analysis, firstly, the sample was split randomly into two 

samples, controlling the variables school-stage, gender and age. Secondly, Group 1 (n = 

4,523) were used for Exploratory Factor Analysis (EFA). Thirdly, Group 2 (n = 4,519) 

were used for Confirmatory Factor Analysis (CFA). 

Before proceeding with the factorial analysis, the adequacy of the different groups 

was tested by means of Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) and Barlett’s sphericity test. The 

results seem to confirm the adequacy of the samples in each group (KMO test > .75 and 

Barlett’s statistics p < .001), thus, EFA was tested. Specifically, in both groups the results 

were p < .001 and KMO results were higher than .76 (Group 1, KMO = .784; Group 2, 

KMO = .783). 

Exploratory Factor Analysis on Group 1 (n = 4,523) 

The EFA was performed according to the procedure recommended by Lloret-

Segura et al., (2014), using the Robust Unweighted Least Squares, the application of the 

method of parallel analysis, and the Varimax using FACTOR program. The Parallel 

Analysis suggested six dimensions (Table 4). The scale grouped into the six theoretical 

dimensions a good fit RMSEA value of .025 (<. 06) (Harman, 1980) and a GFI index of 

.999 (Tanaka & Huba, 1980). The variance explained by these six dimensions was 

79.54%. The variance explained by each of these six dimensions were 48.47% for the 

first factor (Positive emotion, item 1 and item 2), 17.98% for the second factor (Sensitivity 

requirements, item 7 and item 8), 13.09% for the third factor (Negative emotion, item 3, 

item 4 and item 5 evaluating Neutral emotions), 9.48% for the fourth factor (Neutral 

emotion, item 6), 6.13% for the fifth factor (Emotional dissonance, item 11 and item 12) 

and 5.15% for the sixth factor (Interaction control, item 9 and item 10). Items loading 

were higher than .70, except item 5 (item loading = .51) and item 12 (item loading = .44) 

(Table 4). 
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Table 4. Factorial Loading of Group 1 (n = 4,523) 

 Group 1 (n = 4523) 

 F1 F2 F3 F4 F5 F6 

Item 1 .79 .23 .15 .07 .08 .09 

Item 2 .71 .15 .17 .21 .03 .26 

Item 3 .18 .07 .70 .06 -.03 .18 

Item 4 .03 .01 .81 .06 -.06 .16 

Item 5 .19 .18 .51 .22 -.01 .25 

Item 6 .25 .17 .22 .85 .01 .26 

Item 7 .17 .86 .10 .11 .12 .05 

Item 8 .16 .72 .05 .06 .13 .10 

Item 9 .15 .13 .21 .18 -.01 .73 

Item 10 .14 .03 .26 .07 -.03 .72 

Item 11 .06 .17 -.000 .03 .80 .002 

Item 12 .02 .03 -.04 -.01 .44 -.02 

Eigenvalues after 

rotation 

5.82 2.16 1.57 1.10 0.73 0.62 

Proportion 

variance 

cumulated 

48.47 17.98 13.09 9.48 6.13 5.15 

 

Confirmatory Factor Analysis on Group 2 (n = 4,519) 

Analysis was conducted by EQS in both cases, ML was used with Satorra-

Bentler’s robust correction, to control for possible non-normality data (Jobst et al., 2022). 

Firstly, the goodnees of fit was calculated with and without Satorra-Bentler robust 

correction, although each result presented will be with Satorra-Bentler robust correction. 
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The S-B χ2 (S-B χ2 = 747.38, p < .01) was calculated to analyze the fit of the model. The 

result of Group 2 (n = 4,519) showed that the model didn’t have an adequate fit. However, 

χ2 is a very susceptible statistic with the sample size, therefore other goodness-of-fit 

indices were applied. The indices applied were Normed Fit Index (NFI) with a result of 

.945, Non-Normed Fit Index (NNFI) with a result of .911, Comparative Fit Index (CFI) 

with a result of .947 and Root Mean-Square Error of Approximation (RMSEA) with a 

result of .063 (.059-.067). Indices values recommended should be above .90 (Kline, 2005) 

and RMSEA values recommended should be below .06 (Hair et al., 2006), then the results 

obtain seem to justify the adequacy of the model. 

The loading of each dimension was lower than the values recommended (> .70) 

(Anderson & Gerbing, 1988), apart from the items item 2 (λ = .82) (belong to Emotional 

dissonance dimension), item 5 (λ = .70) and item 6 (λ = .68) (belong to Neutral emotions) 

(Table 5). The factorial loading with higher levels were: item 11 (λ = .97) (belong to 

Emotional dissonance, item 7 (λ = .87) (belong to Sensitivity requirement) and item 9 (λ 

= .84) (belong to Interaction control). 
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Table 5. Factorial Loading of Group 2 (n = 4,519) 

 Dimension Factor loading r Group 2 

Item 1 

Positive emotion 

.76 

.63** 

Item 2 .82* 

Item 3 

Negative emotions 

.77 

.62** 

Item 4 .81* 

Item 5 

Neutral emotions 

.70 

.47** 

Item 6 .68* 

Item 7 

Sensitivity requirement 

.87 

.68** 

Item 8 .78* 

Item 9 

Interaction control 

.84 

.62** 

Item 10 .74* 

Item 11 

Emotional dissonance 

.97 

.39** 

Item 12 .40* 

Note. r Group 2: r Pearson between items of Group 2  

*p ≤ 0.01; **p ≤ 0.001 

Confirmatory factor analysis showed six dimensions with two items in each 

dimension with an adequate fit that replicates the original structure (Ortíz et al., 2012). 

However, Exploratory Factor Analysis placed the data in six dimensions with two items 

per dimension. 

Reliability and Discriminant Validity (n = 9,020) 

The reliability results (Table 6), calculated by Cronbach’s alpha and composite 

reliability coefficients (CRC) values of the whole questionnaire showed adequate results, 

because they are above .70, as the literature suggests (Nunnally, 1978), except the 

variables Neutral emotion (CRC = .63, α = .63) and Emotional dissonance (CRC = .68, α 

= .53) which are below .70. Also, the CRC for the scale was above .70 (CRC = .90, α = 

.79) (Nunnally, 1978), showing adequate results. Average variance extracted (AVE) 
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values were between .50 to .68, also, the AVE of the whole questionnaire was .50, being 

recommended the values above or equal to .50 (Fornell & Larcker, 1981), except Neutral 

emotion (AVE = .46) that is below .50. Likewise, the result for the scale was above .50 

(AVE = .50) showing adequate value. In addition, Pearson correlation (Table 7) were 

performed to verify the correlation between the dimensions. However, for the whole 

sample, the results of CRC, AVE and Cronbach alpha showed results higher than the 

recommended value. In addition, the results showed in all the cases a positive correlation. 

Table 6. Reliability (n = 9,020) 

Item Dimension CI Cronbach α  CRC AVE 

Item 1 
Positive emotion .78(.75-.77) .77 .63 

Item 2 

Item 3 
Negative emotions .76(.75-.77) .74 .59 

Item 4 

Item 5 
Neutral emotions .63(.61-.64) .63 .46 

Item 6 

Item 7 Sensitivity 

requirement 
.82(.80-.81) .81 .68 

Item 8 

Item 9 
Interaction control .76(.74-.77) .75 .50 

Item 10 

Item 11 Emotional 

dissonance 
.53(.51-.55) .68 .56 

Item 12 

Note. CI Cronbach α: Confidence interval of Cronbach’s alpha; CRC: composite 
reliability coefficients. 
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Table 7. Factor correlation matrix 

Item F1 F2  F3 F4 F5 F6 

Positive emotions (F1) 1      

Sensitivity requirement (F2) .38** 1     

Negative emotions (F3) .29** .17** 1    

Neutral emotions (F4) .49** .36** .51** 1   

Emotional dissonance (F5) .10** .22** .41** .03** 1  

Interaction control (F6) .37** .21** -.04** .51** .01 1 

*p ≤ 0.05; **p ≤ 0.01; ***p ≤ 0.001  
 

The discrimination validity was tested correlating each dimension (Table 7), being 

all of them < .85 (Kline, 2005), and complied with these criteria. The scale’s dimensions 

were significantly correlated (< .01), so convergent validity seems to be adequate, except 

the relationship between the dimensions Interaction control- Emotional dissonance, that 

weren’t significant (r = .01). Similarly, the AVE (Table 6) had to be greater than the 

correlations be-tween pairs of dimensions (Fornell & Larcker, 1981) (Table 7). 

Gender invariance 

After, the invariance of the questionnaire between gender was calculated. To 

analyze the factorial invariance (Table 8), first the whole sample was split in two 

considering men (n = 2,485) and women (n = 6,535), and CFA for both samples were 

performed, then, two multigroup depending on gender with whole sample analysis were 

calculated adding constraints, firstly, the equal variance between factors, and secondly, 

the invariance of the loadings. In addition, the changes in model fit with the inclusion of 

constraints were test-ed by a significance test on the difference among the Satorra-Bentler 

scaled chi square statistics by using SBDIFF (Crawford & Henry, 2004). The results of 

the different analysis (Table 8) showed in all the cases adequate fit (NFI, CFI, IFI should 

be > .90 and RMSEA should be ≤ .06), on the other hand, the results on the S-B Scaled 

Difference (20.81, df = 6, p = .01) allow us to assume equal form invariance but not equal 

factor loadings invariance considering between gender. 

Table 8. Goodness-of-fit 
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Item 
χ2

(df) S-B χ2
(df) NFI CFI IFI RMSE

A 

Men  508.82(39) 414.20(39) .944 .949 .949 .062 

Women 889.79(39) 765.87(39) .942 .945 .945 .064 

Multigroup (equal variances) 
1865.91(8

4) 

26732.78(

132) 

.941 .944 .944 .063 

Multigroup (invariance loading)  
1890.15(9

0) 

26732.78(

132) 

.941 .944 .944 .061 

Note. χ2: Chi-square; (df): degrees of freedom of Chi-square; NFI: Normed Fit Index; 
CFI: Comparative Fit Index; IFI: Bollen’s Fit Index; RMSEA: Root Mean-Square Error 
of Approximation. 

 

Influence of Gender in the Questionnaire Dimensions 

Following, regarding to the gender effect on the EL, t Student test was use to 

confirm if there is a difference between genders in the different dimension of the 

questionnaire. SPSS was used to calculated t-test and g-power was used to calculate the 

effect size. 

The results (Table 3) showed that there was difference between genders in all of 

the dimensions of the questionnaire, in all the cases the women’s mean being higher than 

the men´s. In addition, the effect size was small for all of the results apart from the dimen-

sions Sensitivity requirement and Positive emotions that are moderations, so the differ-

ence between gender was significative. In addition, t-test results showed a difference be-

tween gender (Mwomen = 2.60 and SD = .58, Mmen = 2.43 and SD = .60; t = -12.24, p 

< .001) and the effect size of the sample was .29 with a power of 1. 

Additionally, Pearson correlations (Table 9) were performed depending on 

gender. The results were similar between gender. They showed a positive relationship, 

except for the relationship between Negative emotions and Emotional dissonance in both 

genders. Also, in both genders the relationship between Emotional dissonance and 

Interaction control was not significant. 

Table 9. Factors correlation matrix depending on sex 

 Women Men 

 F1 F2  F3 F4 F5 F6 F1 F2  F3 F4 F5 F6 

Positive emotions (F1) 1 .28** .49** .37** .37** .08** 1 .30** .48** .37** .36** .12** 

Sensitivity requirement 

(F2) 
 1 .51** .16** .40** -.05**  1 .50** .15** .43** -.04** 

Negative emotions (F3)   1 .35** .51** .02**   1 .38** .52** .06** 

Neutral emotions (F4)    1 .20** .21**    1 .23** .26** 

Emotional dissonance (F5)     1 -.001     1 .01 
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Interaction control (F6)      1      1 
*p ≤ .05; **p ≤ .001Comparative 
 

Centiles 

To interpret the scores of the instrument, in Table 10 there is the scale depending 

on centiles 10, 25, 33, 50, 66, 75 and 90. 

Table 10. Centile values 

  
Whole 

sample 

Wome

n 
Men 

Mean  2.56 2.60 2.43 

SD  0.59 0.58 0.60 

 10 1.83 1.83 1.67 

 25 2.17 2.25 2.08 

 33 2.33 2.42 2.17 

Percentile 50 2.58 2.67 2.50 

 66 2.83 2.83 2.67 

 75 3.00 3.00 2.83 

 90 3.25 3.33 3.17 

 

Discussion 

Despite the importance of EL, there are no studies that showed psychometric 

proper-ties of Spanish in non-university teachers nor any, which use an abbreviated 

version of FEWS questionnaire. Also, there are no studies that added the influence of 

gender in EL using an abbreviated version of FEWS questionnaire. This study added the 

gender influence in EL. Thus, this study adapts and validates an abbreviated Spanish 

version of FEWS and analyses the difference between gender and the invariance because 

of gender. 

The first objective of this study was the psychometric properties of the brief 

Spanish version of FEWS in a Spanish teacher’s sample. The different results proved that 

this scale is valid to use on this population. 

The brief scale consisted on 12 items grouped on six dimensions: Positive 

emotions, Negative emotions, Neutral emotions, Sensitivity requirement, Interaction 

control and Emotional dissonance. All dimension showed adequate reliability. The AVE 

results also showed adequate results with the exception of Neutral emotions. Likewise, 

each item seems to contribute adequately to the whole scale. 
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These results were similar to the original Spanish version of 21 items (Ortíz et al., 

2012) and the original version (Zapf et al., 2001). And the results improve the reliability 

in almost all the dimensions, apart from Neutral emotions, which was not in the original 

version and Emotional dis-sonance that had results which were lower than originals. And 

the results were similar to other studies such as Kovács et al. (2010). 

Subsequently, the results of the validity showed in CFA a model of six dimension 

with two items in each dimension with adequate fit that replicates the original structure 

(Ortíz et al., 2012). All of them seem to be positive and significative correlated (p < .05). 

Invariance of the scale according to gender was also performed. The results obtained seem 

to justify the internal validity of the questionnaire and its invariance according to gender 

for the teacher’s sample. 

The second objective of this study was to analyze the effect of the gender variable 

on the EL. The results of t-test showed significative differences between genders, with 

higher values on women than men in all cases. These results are in line with previous 

studies (Yin, 2015) suggesting a higher prevalence of surface acting on men and more 

deep acting on women. 

In conclusion, the reliability, psychometric properties and invariance of the 

questionnaire was proved. As well as differences on EL expression according to gender. 

These results justified the utility of the questionnaire as a diagnostic tool for Spanish 

teachers and the improvement of the questionnaire when it is reduced. 

Although, with reference to the interest of this study, there are some limitations. 

Firstly, a no probabilistic method was used to obtain the sample, so it is difficult to 

generalize these results. However, the sample size of 9,020 teachers can give a first 

approximation to the EL in this study. As well, the results of this study were obtained 

with self-report, that is common in the discipline, but it can produce some bias in the 

results. Future studies should consider these limitations and apply the scale in another 

context, mixing self-report measures with another hetero-inform considering systemic 

procedures to obtain the sample. 

Finally, despite this limitation, it is necessary to emphasize the importance of this 

study, it provides a brief and reliable instrument that could help to increase the studies on 

the field and to diagnose employee’s situations. It would help to modify policy to improve 
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the health and well-being of teachers, pupils and families. New studies could focus on the 

psychometric properties of this questionnaire in different cultures and languages. 
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Artículo 2:  The Role of Psychosocial Risks in Burnout, Psychosomatic Disorders, 

and Job Satisfaction: Lineal Models vs a QCA Approach in Non-University Teachers 

Este artículo fue publicado en inglés por la revista Psychology & Health el 4 de 

septiembre del 2023. Esta revista promueve el estudio y la aplicación de enfoques 

psicológicos a la salud y la enfermedad. Los contenidos incluyen el trabajo sobre aspectos 

psicológicos de la enfermedad física, procesos de tratamiento y recuperación; factores 

psicosociales en la etiología de las enfermedades físicas; actitudes y comportamientos en 

materia de salud, incluida la prevención; la interfaz entre el individuo y el sistema de 

atención de salud, en particular la comunicación y las intervenciones de base 

psicológica. La revista publica investigaciones originales y acepta no solo artículos que 

describen trabajos empíricos rigurosos, incluidos metanálisis, sino también aquellos que 

describen nuevos enfoques e intervenciones psicológicas en campos relacionados con la 

salud. 

A causa del acuerdo firmado con la revista que publicó el trabajo realizado, el 

artículo adjuntado es el primer envío realizado a la revista de publicación. Dicho artículo 

ha sufrido modificaciones antes de ser publicados. El artículo publicado puede 

encontrarse en la revista publicada.  
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Imagen 2. Artículo 2 

 

Nota: Elaboración propia. 
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Abstract 

This study aims to assess the effect of psychosocial risks and resources on 

burnout, psychosomatic disorders and job satisfaction by comparing Hierarchical 

Regression Modelling (HRM) and Qualitative Comparative Analysis (QCA). Method. 

The sample was 9,020 non-university public education teachers (Mage = 45.33 years, SD 

= 9.15; 72.5% women). Results. Demand variables (Workload, Emotional labour, 

Imbalance and Interpersonal conflict) were better predictors than resources variables 

(Job autonomy, Social support and Resources at work). Resources also significantly 

improved the model’s predictive capacity, except for Indolence. For QCA results, none 

of the conditions seems to be necessary. Regarding sufficiency, the combination of the 

different conditions explains between 44–49% of high levels of Burnout and between 

40–47% of low levels of Burnout; between 44–47% of high levels of Psychosomatic 

disorder levels and 40–47% for low levels of Psychosomatic disorders; 49% of high Job 

satisfaction levels and 45–56% of the low Job satisfaction levels. Conclusions. The 

results show that QCA models have a better explanatory capacity than HRM. Some 

variables were not significant in HRM, but they were present in combination with other 

QCA model variables. The findings contribute to understanding how psychosocial risks 

affect workers’ health and job satisfaction. 

Keywords: Burnout, Psychosomatic disorders, Job satisfaction, Qualitative 

Comparative Analysis. 

 

 

 

 

 

The Role of Psychosocial Risks on Burnout, Psychosomatic Disorders and Job 

Satisfaction: Lineal Models vs QCA Approach on Non-University Teachers 

The European Agency for Safety and Health at Work defines a psychosocial risk 

as a work situation that is characterised by having poor work design, organisation and 
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management in an inadequate social and economic context. These situations can cause 

negative physical, social and psychological outcomes (European Agency for Safety and 

Health at Work, 2014). From an organisational point of view, psychosocial risks can 

reduce effectiveness and productivity (Stamatogianni et al., 2019). From the standpoint 

of workers, between 18% and 60% in Europe showed problems with psychosocial factors 

(European Agency for Safety and Health at Work, 2020). These can cause various 

consequences such as low levels of well-being (Jain et al., 2021; Lissah et al., 2020), low 

levels of motivation (Tu et al., 2020), illness (Igboanugo et al., 2021), absenteeism (Payá, 

2020), low productivity (Asante et al., 2019), work-related stress (Junne et al., 2018), 

burnout (Ghannam et al., 2020), low levels of job satisfaction (Dhakate et al., 2022) and 

psychosomatic disorders (Jradi et al., 2020). Psychosocial risks exist in all professions, 

although some occupational sectors – such as health (Asante et al., 2019) and education 

(Wischlitzki et al., 2020) – have higher levels of psychosocial risk. 

Among other consequences, burnout, psychosomatic disorders and job 

satisfaction stand out due to their importance and prevalence (Ibrahim et al., 2022). The 

Eurofound (2018) study in Europe found a prevalence for burnout of between 10% and 

40% in employees. For teachers, the prevalence was between 11% and 35.5% (Villaverde 

et al., 2019).  

In regard to job satisfaction, 15% of employees in Europe are dissatisfied with 

their job (European Agency for Safety and Health at Work, 2014), while 16.7% of non-

university teachers in Spain are dissatisfied or have a neutral perception (Eirín-Nemiña et 

al., 2020). 

Finally, looking at psychosomatic problems, some studies show that between 

14.6% and 56.2% of employees have psychosomatic disorders (depression, insomnia, 

fatigue and anxiety) related to their job (Hardy et al., 2020; Niedhammer et al., 2021). In 

Spain, some studies show 45% general fatigue and 17% anxiety (National Health and 

Safety Institute, 2017). 

Karasek’s model shows that these consequences are related to work stress 

(Rahman et al., 2021; Xu & Yang, 2021). Work-related stress occurs when the labour 

demands exceed the resources available (Hatch et al., 2019). Specifically, demand 

variables are related to increased burnout symptoms (Drüge et al., 2021; Solomonidou & 

Katsounari, 2022), a decrease in the job satisfaction (Skaalvik & Skaalvik, 2018; Vévoda 
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& Vévodová, 2020) and an increase of psychosomatic problems (Han et al., 2019). 

Conversely, resources variables are related to a reduction in burnout symptoms (Dreison 

et al., 2018), an improved employee health (including psychosomatic problems) (Han et 

al., 2019) and an increase in job satisfaction (Skaalvik & Skaalvik, 2018). Some demand 

variables relate highly with burnout, psychosomatic disorders and job satisfaction, and 

these demand variables have a positive relationship with burnout and psychosomatic 

disorders and a negative relationship with job satisfaction: emotional labour (Mi-Na et 

al., 2022; Yoruk & Acikgoz, 2022); interpersonal conflicts (Arafat et al., 2018); 

imbalance (Guo et al., 2022; Hong & Cho, 2021) and workload (Bratberg et al., 2020; 

Solomonidou & Katsounari, 2022; Rahman et al., 2021). Some resource variables – Job 

autonomy (Adebayo & Olowodunoye, 2018), Social support (Fiorilli et al., 2017; Xu & 

Yang, 2021) and Resources at work (Hatch et al., 2019; Skaalvik & Skaalvik, 2018) – are 

also notable for burnout, psychosomatic disorders and job satisfaction, as they have a 

negative relationship with burnout and psychosomatic disorders and a positive 

relationship with job satisfaction. 

This present study analyses the influence of relevant psychosocial risks on 

burnout, psychosomatic disorders and job satisfaction in teachers. Not many studies have 

considered these consequences at the same time, and there are even fewer if we consider 

the role that demands and resources have on them, including so-called emotional work 

(Han et al., 2019; Skaalvik & Skaalvik, 2018). Existing studies have focused on linear 

relationships obviating other types of non-linear relationships as a qualitative comparative 

analysis (QCA) does. Therefore, this study is particularly interesting because it includes 

three of the most relevant consequences of work-related stress (burnout, job satisfaction 

and psychosomatic disorders) in the same study, one of the most affected populations – 

i.e., teachers – and considers emotional labour a psychosocial risk that has not been 

studied in such a significant manner. In addition, this study considers the demands 

(Emotional labour, Interpersonal conflicts, Imbalance and Workload) and resources 

(Social support, Job autonomy and Resources at work) with the greatest impact, 

combining two complementary methodologies (regression models and fuzzy qualitative 

comparative analysis, fsQCA). 

The aim of this study was to identify the role of job demands and resources in 

predicting burnout, job satisfaction and psychosomatic disorders in non-university 

teachers comparing HRM and QCA. 
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Our hypotheses were: 

Hypothesis 1. A significant positive relationship is expected between job demands 

at work (Emotional labour, Interpersonal conflicts, Imbalance and Workload) and 

Burnout and Psychosomatic disorders while a negative relationship is expected with Job 

satisfaction. 

Hypothesis 2. A significant negative relationship is expected between job 

resources at work (Job autonomy, Social support and Resources at work) and Burnout 

and Psychosomatic disorders while a positive relationship is expected with Job 

satisfaction. 

Hypothesis 3. QCA models will be better predictors than HRM, although both will 

be complementary. 

Method 

Participants 

The sample comprised 9,020 non-university public education teachers in the 

Valencian Community (Spain), aged from 22 to 70 (Mage = 45.33 years, SD = 9.15) and 

an average length of time in the profession of 17.57 years (SD= 10.30, rank = 1 to 50 

years). The sample comprised 6,535 women, accounting for 72.5% of the total and 14.6% 

of the sample were kindergarten teachers, 34% primary school teachers, 26.2% secondary 

school teachers, 10.5% vocational training teachers, 7.2% special education teachers and 

5.5% language, art or design school teachers. 

Instrument 

The UNIPSICO (Organisational Behaviour Psychosocial Research Unit) 

questionnaire (Gil-Monte, 2016a; Gil-Monte, 2016b) was used to evaluate: (1) 

Interpersonal conflicts (α = .73) (six items; e.g., How often do you have conflicts with 

your colleagues?); (2) Imbalance (α = .79) (five items; e.g., I am rewarded very little for 

the effort I make at work); (3) Workload (α = .74) ( items; e.g., Do you think you have to 

do a job that is too difficult for you?); (4) Job autonomy (α = .80) (five items; e.g., I think 

my job gives me enough autonomy); (5) Social support (α = .87) (six items; e.g., How 

often does your supervisor help you when problems arise at work?); (6) Resources at 

work (α = .80) (seven items; e.g., To what extent are there technological resources in 
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your workplace?); (7) Job satisfaction (α =.71) (six items; e.g., satisfaction with The 

salary you receive, The opportunities you have in your job to do things you like); (8) 

Psychosomatic disorders (α =.88) (nine items; e.g., Were you bothered by having an upset 

stomach or stomach ache?). On the other hand, (10) Emotional labour was evaluated with 

a short version of the Frankfurt Emotional Work Scale (FEWS) (Ortiz et al., 2012; Zapf 

et al., 1999) containing 12 items (e.g., Requirement to express pleasant emotions to pupils 

and their families) (α = .80). All items were answered on a five-point Likert-type scale, 

ranging from 0 (never) to 4 (very frequently: every day) (range = 0–4). 

Burnout was evaluated using the Spanish Burnout Inventory (Gil-Monte, 2019; 

Figueiredo-Ferraz et al., 2013), from 15 items distributed in three dimensions: 

Enthusiasm toward the job (five items, e.g., I see my job as a source of personal 

accomplishment) (reversed), Psychological exhaustion (four items, e.g., I feel emotionally 

exhausted) and Indolence (six items, e.g., I don’t like taking care of some colleagues) (α 

=.83). Items are answered on a five-point Likert-type scale, ranging from 0 (never) to 4 

(very frequently: every day) (range = 0–4). Low scores on Enthusiasm towards the job, 

together with high scores on Psychological Exhaustion and Indolence indicate high levels 

of burnout. 

Procedure 

This study respected the fundamental principles of the Declaration of Helsinki 

(World Medical Association 2013), with particular emphasis on the anonymisation of the 

data collected, confidentiality and non-discrimination of participants. All participants 

were of legal age and voluntarily agreed to participate in the study. All non-university 

educational centres in the Valencian Community were asked to participate and the 

teacher’s collaboration was voluntary. Teachers were informed about the purpose of the 

study, the possible benefits and possible consequences of their participation. 

This study was part of a psychosocial assessment of the Valencian Occupational 

Health and Safety Institute (INVASSAT - Instituto Valenciano de Seguridad y Salud en 

el Trabajo). Prior to the start of the assessment, this institute’s ethics department was 

consulted and it concluded that as participation was voluntary and teachers only needed 

to answer an anonymous questionnaire, the research did not need to be checked by a 

bioethics committee. However, an experts group checked the method and concluded that 

it followed the legislation and ethical issues. The data collection took place between 
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October 2015 and December 2019 by the Health & Safety employees of the Valencian 

Occupational Health & Safety Institute (INVASSAT). They went to each school and 

informed the headteacher, union and teachers of each school about the procedure. They 

explained the confidentiality, anonymity and privacy of the study. INVASSAT 

employees then gave each teacher a questionnaire and an envelope and members of the 

Health and Safety team were on hand to answer any questions with regard to the 

questionnaire or the procedure. The teachers were given privacy to complete the 

questionnaire. When the teacher finished, they returned the questionnaire in the envelope. 

Data analysis 

Firstly, the descriptive statistics of the sample were calculated. Secondly, six 

hierarchical regression models and six fuzzy-set qualitative comparative analyses 

(fsQCA) were run, and the effects of job demands (Emotional labour, Interpersonal 

conflicts, Imbalance and Workload) and resources (Job autonomy, Social support and 

Resources at work) on Burnout, Job satisfaction, and Psychosomatic disorders were 

performed. To carry out the descriptive and regression analyses, SPSS (IBM Statistical 

Package for the Social Sciences, Version 28, Armonk, NY: IBM Corp) was used, and 

fsQCA 2.0 (Claude & Christopher, 2014) was used for the fsQCA models.
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Results 

Descriptive statistics 

Table 11 showed the results of descriptive statistics for the study’s variables. The 

highest mean value was reached by Social support (M = 2.95, SD = 0.84) and the lowest 

was Interpersonal conflict (M = 0.65, SD = 0.50). In addition, some variables had values 

higher than 2 (midpoint) such as Job satisfaction (M = 2.60, SD = 0.61), Emotional labour 

(M = 2.56, SD = 0.59), Job autonomy (M = 2.91, SD = 0.72) and Resources at work (M = 

2.29, SD = 0.71). The standard deviation in all cases was less than one, Social support 

and Imbalance had the highest standard deviation (SD = .88) and the lowest was Burnout 

(SD = .39).
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Table 11. Descriptive Statistics and Calibration Values 

 Mean SD Range 

Percentile 

10 50 90 

Burnout 1.00 0.54 0–4 0.44 1.07 1.81 

Psychosomatic problems .86 0.61 0–4 0.13 0.73 1.67 

Job satisfaction 2.60 0.61 0–4 1.83 2.67 3.33 

Emotional labour 2.56 0.59 0–4 1.83 2.58 3.25 

Interpersonal conflict 0.65 0.50 0–4 0.00 0.50 1.33 

Imbalance 1.77 0.84 0–4 0.60 1.80 2.80 

Workload 1.76 0.68 0–4 1.00 1.83 2.67 

Job autonomy 2.91 0.72 0–4 2.00 3.00 3.80 

Social support 2.95 0.84 0–4 1.83 3.00 4.00 

Resources at work 2.29 0.71 0–4 1.28 2.29 3.14 

 

The correlation of the variables (Table 12) showed a significant correlation 

between all variables (p < .001), except for that between Emotional labour and Job 

satisfaction (p > .05) and Emotional labour and Resources at work (p > .05) which were 

not significant. The results showed positive and significant relation between the demands 

variables and Burnout and Psychosomatic disorders and a negative and significant 

relation with the resource variables. In addition, Job satisfaction was negative and 

significantly related with the demands variables and positive and significantly related 

with the resources variables.  
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Table 12. Pearson Correlations 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. Burnout 1          

2. Psychosomatic disorders .46* 1         

3. Job satisfaction -.43* -.32* 1        

4. Emotional labour .13* .17* -.00 1       

5. Interpersonal conflicts .41* .35* -.30* .14* 1      

6. Imbalance .46* .34* -.40* .12* .30* 1     

7. Workload .52* .46* -.30* .25* .42* .43* 1    

8. Job autonomy -.38* -.28* .40* .03* -.29* -.28* -.32* 1   

9. Social support -.33* -.23* .44* .08* -.31* -.32* -.20* .36* 1  

10. Resources at work -.30* -.27* .53* -.02 -.24* -.32* -.32* .29* .37* 1 

 *p < .001 
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Hierarchical regression model 

Three hierarchical regression analyses were performed with two steps that first 

added job demands and secondly job resources (Table 13). The results of the hierarchical 

regression model showed that psychosocial factors predict between 28% and 41% of the 

different outcomes. On one hand, the highest predictions were for Job satisfaction (R2
adj 

= .41; p < .001), followed by Burnout (R2
adj = .37; p < .001) and Psychosomatic disorders 

(R2
adj = .28, p < .001). In general, it seems that the demands variables proved to be better 

predictors than the resource variables since the first step showed a greater increase in the 

regression models. However, both steps resulted in a significant change in R2. 
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Table 13. Hierarchical Regression Models 

Criterion variables 

 
Burnout 

Psychosomatic 

disorders 
Job satisfaction 

Predictor ∆R2
adj β ∆R2

adj β ∆R2
adj β 

Step 1 .34**  .26**  .21**  

Emotional labour  -.01  .05**  .09** 

Interpersonal conflicts  .21**  .17**  -.17** 

Imbalance  .26**  .15**  -.31** 

Workload  .29**  .31**  -.12** 

Step 2 .03**  .02**  .21**  

Emotional labour  .03**  .07**  .01 

Interpersonal conflicts  .16**  .13**  -.06** 

Imbalance  .21**  .11**  -.17** 

Workload  .25**  .28**  -.01 

Job autonomy  -.14**  -.08**  .17** 

Social support  -.10**  -.05**  .18** 

Resources at work  -.03*  -.07**  .35** 

Total R2
adj .37**  .28**  .41**  

*p < .01; **p < .001 

Firstly, for Burnout, demands variables explained 34% of variance (∆R2
adj = .34, 

p < .001). All demands variables were positive and significantly related to Burnout, 

except Emotional labour (β = -.01, p > .05) which was not significant. In the second step, 

the inclusion of the resource variables improved the model by 3% (∆R2
adj = .03, p < .001), 

and all resources negatively predict Burnout. For the results of the last step, the demands 

with the greatest weight were Workload (β = .25, p < .001) and Imbalance (β = .21, p < 

.001), while the resources with the greatest weight were Job autonomy (β = -.14, p < .001) 

and Social support (β = -.10, p < .001).  
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Secondly, for Psychosomatic disorders, demands variables explained 26% of their 

variance (∆R2
adj = .26, p < .001). All demands variables were positive predictors of 

Psychosomatic disorders. In the second step, the inclusion of the job resources variables 

improved the model by 2% (∆R2
adj = .02, p < .001). All resources negatively predict 

Psychosomatic disorders. For the final result, the demands with the greatest weight were 

Workload (β = .28, p < .001) and Interpersonal conflicts (β = .13, p < .001), while the 

resources with the greatest weight were Job autonomy (β = -.08, p < .001) and Resources 

at work (β = -.07, p < .001). 

Lastly, for Job satisfaction, demands variables explained 21% of their variance 

(∆R2
adj = .21, p < .001). In the second step, the inclusion of the job resources variables 

improved the model by 21% (∆R2
adj = .21, p < .001) and all resources positively predicted 

Job satisfaction. Considering the results of the last step, the demands with the greatest 

weight were Imbalance (β = -.17, p < .001) and Interpersonal conflict (β = -.06, p < .001) 

while the resources with the greatest weight were Resources at work (β = .35, p < .001) 

and Social support (β = .18, p < .001). The demands variables Emotional labour (β = .01, 

p > .05) and Workload (β = -.01, p > .05) were not significant in the second step. 

Fuzzy-set qualitative comparative analysis (fsQCA) 

The raw data responses were transformed into fuzzy-set responses. All cases with 

missing data were first removed. Second, all constructs were obtained by calculating the 

average obtained in the items that make up each construct. Third, the values of the 

conditions were recalibrated using three thresholds (Woodside, 2013): Percentile 10% 

(low levels; fully outside the set), 50% (intermediate levels; neither inside nor outside the 

set), and 90% (high levels; fully inside the set) (Ragin, 2008) (Table 11). Finally, the 

analysis of necessity (Tables 14 and 15) and analysis of sufficiency (Tables 16 and 17) 

were carried out. 
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Table 14. Necessary Conditions (Presence) 

 Burnout Psychosomatic 

disorders 

Job 

satisfaction 

 Cons Cover Cons Cover Cons Cover 

Emotional labour .64 .64 .65 .67 .61 .61 

~ Emotional labour .59 .60 .58 .59 .62 .61 

Interpersonal conflicts .74 .71 .72 .70 .58 .54 

~ Interpersonal conflicts .49 .53 .51 .55 .66 .68 

Imbalance .73 .72 .70 .71 .54 .52 

~ Imbalance .51 .53 .54 .56 .71 .71 

Workload .70 .75 .69 .75 .53 .54 

~ Workload .53 .51 .54 .53 .71 .66 

Job autonomy .54 .54 .56 .57 .70 .69 

~ Job autonomy .70 .71 .67 .69 .54 .53 

Social support .56 .54 .59 .58 .74 .70 

~ Social support .67 .70 .64 .68 .50 .51 

Resources at work .58 .55 .58 .56 .78 .72 

~ Resources at work .65 .69 .64 .70 .47 .49 

Note. ~: absence of condition; Cons: consistency; Cover: coverage; Condition 

needed: consistency ≥ .90 
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Table 15. Necessary Conditions (Absence) 

 ~Burnout ~Psychosomatic 

disorders 

~Job 

satisfaction 

 Cons Cover Cons Cover Cons Cover 

Emotional labour .59 .59 .58 .57 .61 .63 

~ Emotional labour .64 .64 .66 .64 .61 .62 

Interpersonal conflicts .55 .52 .57 .52 .71 .68 

~ Interpersonal conflicts .69 .73 .68 .70 .52 .56 

Imbalance .53 .52 .55 .53 .71 .72 

~ Imbalance .72 .73 .70 .69 .52 .54 

Workload .48 .50 .49 .50 .65 .70 

~ Workload .76 .72 .75 .70 .58 .56 

Job autonomy .70 .70 .68 .66 .54 .55 

~ Job autonomy .54 .53 .56 .55 .70 .71 

Social support .72 .68 .69 .64 .54 .53 

~ Social support .52 .53 .55 .56 .69 .73 

Resources at work .70 .67 .71 .65 .52 .51 

~ Resources at work .53 .55 .53 .54 .71 .77 

Note. ~: absence of condition; Cons: consistency; Cover: coverage; Condition 

needed: consistency ≥0.90. 
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Table 16. Three Main Sufficient Conditions for Burnout, Psychosomatic Disorders and 

Job satisfaction. 

 Burnout Psychosomatic 

disorders 

Job satisfaction 

Consistency 

cutoff: .99 

Consistency cutoff: 

.89 

Consistency 

cutoff: .89 

1 2 3 1 2 3 1 2 3 

Emotional labour          

Interpersonal 

conflicts 
●   ● ●     

Imbalance ● ● ● ●  ● ○   

Workload ● ● ● ● ● ●   ○ 

Job autonomy  ○   ○ ○  ●  

Social support   ○    ● ● ● 

Resources work       ● ● ● 

Raw coverage .49 .47 .44 .47 .45 .44 .49 .49 .49 

Unique coverage .03 .02 .01 .01 .01 .01 .01 .01 .01 

Consistency .87 .88 .88 .85 .84 .85 .86 .86 .85 

Overall solution 

consistency 
.80 .77 .78 

Overall solution 

coverage 
.71 .72 .68 

Note. ● = presence of condition, ○ = absence of condition; Expected vector for 

Burnout (1,1,1,1,0,0,0), for Psychosomatic disorders (1,1,1,1,0,0,0), for Job satisfaction 

(0,0,0,0,1,1,1) using the nomenclature of Fiss (2011). 
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Table 17. Three Main Sufficient Conditions for Absence of Burnout, Psychosomatic 

Disorders and Job Satisfaction 

 ~Burnout ~Psychosomatic 

disorders 

~Job satisfaction 

Consistency 

cutoff: .89 

Consistency cutoff: 

.89 

Consistency 

cutoff: .8~8 

1 2 3 1 2 3 1 2 3 

Emotional labour          

Interpersonal 

conflicts 
○ ○  ○ ○     

Imbalance ○ ○ ○ ○  ○ ●  ● 

Workload ○  ○ ○ ○ ○    

Job autonomy  ● ●   ●   ○ 

Social support        ○ ○ 

Resources work   ●  ● ● ○ ○  

Raw coverage .47 .44 .40 .47 .47 .40 .56 .55 .45 

Unique coverage .03 .02 .01 .01 .02 .004 .03 .03 .01 

Consistency .86 .87 .87 .83 .83 .85 .84 .86 .87 

Overall solution 

consistency 
.81 .77 .78 

Overall solution 

coverage 
.68 .68 .77 

Note. ~: absence of condition, ● = presence of condition, ○ = absence of condition; 

Expected vector according ~ Burnout (0,0,0,0,1,1,1), for ~ Psychosomatic disorders 

(0,0,0,0,1,1,1), and for ~Job satisfaction (1,1,1,1,1,0,0,0) using the nomenclature of Fiss 

(2011).  

According to the results, none of the conditions seemed to be a necessary 

condition for the presence (high levels) nor the absence (low levels) of the different 

outcomes (Burnout, Job satisfaction and Psychosomatic disorders), as the consistency in 

all cases was lower than .90 (Ragin, 2008). The analysis of sufficiency was then 

performed (Tables1 6 and 17). The frequency cut-off value was set at seven, and the 
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consistency cut-off ranged between .86 and .90, above Ragin’s recommendations (.75). 

As suggested in the literature (Ragin, 2008), the intermediate solution is presented here. 

Burnout 

For Burnout, the result showed 12 combinations of causal conditions that can 

produce high levels of Burnout that accounted for 71% of the cases (Overall Consistency: 

.80; Overall Coverage: .71). Also, ten combinations of causal conditions lead to low levels 

of Burnout that explained 68% of variance (Overall Consistency: 81.; Overall Coverage: 

.68). 

  Specifically, in predicting high levels of Burnout, the three most important 

combinations were: (1) high levels of Interpersonal conflict, Imbalance and Workload 

(Raw coverage: .49; Consistency: .87); (2) high levels of Imbalance, Workload and low 

levels of Job autonomy (Raw coverage: .47; Consistency: .88); (3) high levels of 

Imbalance, and Workload and low levels of Autonomy (Raw coverage: .44; Consistency: 

.88). These combinations respectively explained 49%, 47% and 44% of the causes in 

teachers with high levels of Burnout. 

On the other hand, to predict the low levels of Burnout in teachers, the three most 

important combinations that produced it were: (1) low levels of Interpersonal conflict, 

Imbalance and Workload (Raw coverage: .47; Consistency: .86); (2) low levels of 

Interpersonal conflict and Imbalance and high levels of Job autonomy (Raw coverage: 

.44; Consistency: .88); (3) low levels of Imbalance and Workload and high levels of Job 

autonomy and Resources at work (Raw coverage: .40; Consistency: .87). These 

combinations respectively explained 47%, 44% and 40% of low Burnout levels in 

teachers. 

 

Psychosomatic disorders 

Regarding Psychosomatic disorders, the results showed 17 combinations of causal 

conditions that can produce high levels of Psychosomatic disorders that explained 72% 

of the variance (Overall Consistency: .77; Overall Coverage: .72), and 13 combinations 

of causal conditions leading to low levels of Psychosomatic disorders that explained 68% 

of the variance (Overall Consistency: .77; Overall Coverage: .68). 
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For high levels of Psychosomatic problems, the three most important pathways 

were: (1) high levels of Interpersonal conflict, Imbalance and Workload (Raw coverage: 

.47; Consistency: .85); (2) high levels of Interpersonal conflict and Workload, and low 

levels of Job autonomy (Raw coverage: .45; Consistency: .84); (3) high levels of 

Imbalance and Workload, and low levels of Job autonomy (Raw coverage: .44; 

Consistency: .85). These combinations explained 47%, 45 and 44% of the cases of high 

levels of Psychosomatic disorders in teachers. 

For the low levels of Psychosomatic disorders, the three most important 

combinations were: (1) low levels of Interpersonal conflict, Imbalance and Workload 

(Raw coverage: .47; Consistency: .83); (2) low levels of Interpersonal conflict and 

Workload, and high levels of Resources at work (Raw coverage: .47; Consistency: .83); 

(3) low levels of Imbalance, Workload and high levels of Job autonomy and Resources 

at work (Raw coverage: .40; Consistency: .85). These combinations respectively 

explained 47%, 47% and 40% of the cases of low levels of Psychosomatic disorders in 

teachers. 

Job satisfaction 

Finally, regarding Job satisfaction, the results showed 16 combinations of causal 

conditions that can produce high levels of Job satisfaction that explained 68% of the 

variance (Overall Consistency: .78; Overall Coverage: .68). Also, for low levels of Job 

satisfaction, there were nine combinations that accounted for 77% of the variance (Overall 

Consistency: .78; Overall Coverage: .77). For high levels of Job satisfaction, the three 

most important combinations were: (1) low levels of Imbalance and high levels of Social 

support and Resources at work (Raw coverage: .49; Consistency: .86); (2) high levels of 

Job autonomy, Social support and Resources at work (Raw coverage: .49; Consistency: 

.86); (3) low levels of Workload and high levels of Social support and Resources at work 

(Raw coverage: .49; Consistency: .85). 

These combinations respectively explained 49%, 49% and 49% of the cases with 

high levels of Job satisfaction in teachers. Regarding low levels of Job satisfaction, the 

three most important combinations were: (1) high levels Imbalance and low levels of 

Resources at work (Raw coverage: .56; Consistency: .84); (2) low levels of Social support 

and Resources at work (Raw coverage: .55; Consistency: .86); (3) high levels of 

Imbalance and low levels of Job autonomy and Social support (Raw coverage: .45; 
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Consistency: .87). These combinations respectively explained 56%, 55% and 45% of the 

cases of low levels of Job satisfaction in teachers. 

Discussion 

Despite the importance of Burnout, Psychosomatic disorders and Job satisfaction, 

especially in teachers, not many studies consider these consequences at the same time. 

There are even fewer if we consider the role that demands and resources have on them, 

including the so-called emotional labour (Han et al., 2019; Skaalvik & Skaalvik 2018). 

Furthermore, there are no studies that analyse these elements using two complementary 

methodologies, HRM and QCA. Thus, this study identifies the role of job demands and 

resources in predicting Burnout, Job satisfaction and Psychosomatic disorders in non-

university teachers comparing HRM and QCA. 

As expected, the results suggest that demands positively predict Burnout and 

Psychosomatic disorders and negatively for Job satisfaction (H1), while resources have 

the opposite result (H2). These results are in line with previous studies. In this sense, 

Solomonidou & Katsounari (2022) showed a relationship between workload and burnout, 

and Mi-Na et al., (2022) showed a positive relationship between burnout and emotional 

labour. Several studies showed similar results with other variables such as Interpersonal 

conflict (Skaalvik & Skaalvik, 2010) or Imbalance (Guo et al., 2022). 

This study did not show a relation between emotion labour and burnout although 

some studies showed a positive relationship between burnout and emotional labour (Mi-

Na et al., 2022). The results also show that teachers with high levels of involvement in 

their jobs have high levels of emotional labour and high levels of enthusiasm towards the 

job. In addition, some studies showed the relation between psychosomatic problems and 

demands variables (Emotional labour, Interpersonal conflict, Imbalance and Workload) 

(Bratberg et al., 2020; Rahman et al., 2021). 

Regarding Job satisfaction, the results show a negative relationship with demands 

variables. In this sense, Yoruk & Acikgoz (2022) in their research negatively related 

Emotional labour and Job satisfaction and Han et al. (2020) showed similar results 

between workload and job satisfaction. Several studies show similar results between job 

satisfaction and interpersonal conflicts (Arafat et al., 2018) and imbalance (Hong & Cho, 

2021).  
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Regarding resources variables, the results show a negative relation with Burnout. 

Some studies have similar results (Dreison et al., 2018; Hatch et al., 2019).  

Some studies have also shown similar results about the relationship between 

psychosomatic disorders and job resources, offering a negative relationship (Adebayo & 

Olowodunoye, 2018; Kent de Grey et al., 2018). In addition to Job satisfaction, studies 

seem to show similar results; a positive relationship between it and resources variables 

(Fiorilli et al., 2017).  

When considering QCA results, we can observe that, as is usual in the literature, 

none of the variables seemed to be a necessary condition for the presence or absence of 

the different outcomes. While different combinations of conditions explain high and low 

levels of the variables under study, when observing all the combinations it seems that 

Workload is a predictor in almost all the outcomes (Burnout, Psychosomatic disorders 

and Job satisfaction). Likewise, the variables Social support and Resources at work were 

in all combinations of Job satisfaction. 

The third hypothesis posited that QCA models will be better predictors than HRM, 

although both will be complementary. Our results appear to be in line with previous 

studies (González-Serrano et al., 2019) and seem to confirm the working hypothesis. 

QCA models seem to have a greater explanatory capacity than HRM models and both 

offer complementary results. In this regard, for example, the variable Workload in QCA 

models was an important predictor of Job satisfaction when combined with Social support 

and Resources at work, although it was not a predictor in HRM models.  

Although no studies have been seen that analyse the combination of these 

variables, the results seem to be similar to the literature when considering the 

relationships between the variables without combining them (Bratberg et al., 2020; Han 

et al., 2020; Xu & Yang, 2021). QCA analyses showed more detailed results as they 

showed which variables were most important for high or low levels because not all 

variables that are important for high levels are required to have low levels. For example, 

the variable Social support was needed in high levels of Burnout, but was not needed in 

low levels. It is important to know these subtle differences to better prevent psychosocial 

risks and create effective interventions. Despite the interest in using both methodologies 

in a complementary manner, we have not been able to see any studies that do so with 

regard to psychosocial risks. 
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In conclusion, the results showed the importance of Workload, Imbalance and 

Interpersonal conflict in the development of Burnout and Psychosomatic disorders. In Job 

satisfaction, it seems that Social support and Resources at work are more important. On 

the other hand, it seems that Social support and Job autonomy are the resources variables 

that have more weight on Burnout. Therefore, to increase the organisational and 

individual well-being in the workplace the Workload levels must be decreased and the 

employees protected with Social support and Job autonomy. In addition, QCA results will 

help to create several interventions with different variables, because there is more than 

one way to improve working conditions. These results will help create more complex 

interventions and be more successful. 

Finally, this study is not without its limits. First, a non-probabilistic method was 

used to obtain the sample, so it is difficult to generalise these results. However, the large 

sample size seems to offer a good approximation of the study of the phenomenon. Second, 

the results of this study were obtained through self-reporting, a common practice in health 

and social science studies, however it can produce some bias into the results. Third, the 

variable Sex could contaminate the results as women made up 72.5% of the sample. 

Fourth, the sample was collected over a long period of time that could negatively 

influence the results. Future studies should consider these limitations and extend the 

research to other labour sectors. 
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Artículo 3:  Development of Burnout Syndrome in non-university teachers: influence 

of demand and resources variables 

Este artículo fue publicado en inglés por la revista Frontiers in Psychology el 9 de 

marzo del 2021. Esta revista es la más grande en su campo y publica investigaciones 

rigurosamente revisadas por pares en las ciencias psicológicas, desde la investigación 

clínica hasta la ciencia cognitiva, desde la percepción hasta la conciencia, desde los 

estudios de imágenes hasta los factores humanos y desde la cognición animal hasta la 

psicología social. Es una revista multidisciplinaria y de acceso abierto, tiene como 

objetivo estar a la vanguardia en la difusión de los mejores conocimientos científicos y 

descubrimientos impactantes para investigadores, académicos, médicos y el público en 

todo el mundo. 

A causa del acuerdo firmado con la revista que publicó el trabajo realizado, el 

artículo adjuntado es el primer envío realizado a la revista de publicación. Dicho artículo 

ha sufrido modificaciones antes de ser publicados. El artículo publicado puede 

encontrarse en la revista publicada.  
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Imagen 3. Artículo 3 

 

Nota: Elaboración propia.
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Abstract 

Psychosocial risks at work are an important occupational problem since they can 

have an impact on workers' health, productivity, absenteeism and company profits. 

Among their consequences, the burnout stands out for its prevalence and associated 

consequences. This problem is particularly noteworthy in the case of teachers. The aim 

of the study was analysed the influence of some psychosocial factors (demand and 

resource variables) and risks, especially the emotional labor, in the burnout 

development taking into consideration the levels of burnout according to the Spanish 

Burnout Inventory (SBI). This paper contributes to advancing knowledge on this issue 

by analysing the influence of work characteristics (including emotional aspects of work) 

and personal characteristics on the progress of burnout. The sample were 8235 non-

university teachers (2268 men 27.5% and 5967 women 72.5%), aged 22 to 70 

(M=45.16, SD= 9.18). To this purpose, statistical modelling by logistic regression was 

used. The results on this study showed that No burnout level was positively related with 

resources variables and negatively with demand variables. In the Medium-High levels 

and the higher levels of burnout levels (i.e., Profile 1 and Profile 2), there are a positive 

relation with demand variables and negative with resources variables. In conclusion, 

demand variables cause an increase in the burnout levels, influencing positively in the 

movements between the levels of No burnout to Medium-High levels of burnout and 

Medium-High levels to Profile 1. While, resources variables had a negative influence on 

it.  However, the results in the movement between Profile 1 and Profile 2 weren’t 

expected, the variables Social support and Resources at work, had a positive relation 

with on the movement between Profile 1 to Profile 2. Therefore, these variables could 

contribute to increase feelings of guilt and risk of higher burnout. 
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Introduction 

In the last few years working conditions have fundamentally changed. Such as, 

how production is organized, high levels of quantitative and qualitative demands, 

preference on multifunction workers, or instability in the working relationship (Mero, 

2018). These changes and other factors have caused some consequences that have a 

negative effect on work demands, such as emotional work (Junne, et al., 2018), which has 

been gaining importance in recent years (Bhave and Glomb, 2016; Maxwell and Riley, 

2017). Besides this, the change in conditions has caused an increase in psychosocial risk 

exposure and the frequency of these factors can cause sick leave associated with work 

accidents or professional sickness (Fornell, et al., 2018).  

The increment of the psychosocial risks causes an increase in the work-related 

stress (Junne, et al. 2018). At present, work-related stress is one of the main workplace 

disorder of health, and the main barrier to companies and/or country’s growth (European 

Agency for Safety and Health at Work, 2016). Therefore, work-related stress has 

consequences for the employees, their families, organizations, and countries (European 

Agency for Safety and Health at Work, 2016). The costs to business and society are 

estimated to be in the billions of euros (European Agency for Safety and Health at Work 

& Eurofound, 2014).   

In addition, several studies showed that work-related stress reduces social 

interaction, causes difficulties concentrating at work, produces physiological pain and 

cardiovascular problems, and increases mental illness in the form of depression and 

anxiety (Nielsen, et al., 2018). Moreover, work-related stress has been related to the 

increase of turnover and absenteeism in the workplace, the decrease of the performance 

at work, or it may lead to the increase of workplace accidents (Nielsen, et al., 2018).  

 A work-related stress consequence is burnout syndrome (Elshaer, et al., 2018; 

Maslach, et al., 2001). Burnout was defined by Maslach, et al. (2001) as a psychological 

syndrome in response to chronic interpersonal and emotional stressors on the job. It is 

characterized to affect employees of the service sector such as teachers, police, nurses, 

doctors, etc. (Sarisik, et al., 2019). The World Health Organization, following the 

International Classification of Disease (ICD) 11, defines burnout as a result of chronic 

workplace stress that the employees can not manage (ICD, 2019).  Burnout is associated 

with different consequences such as absenteeism (Gusy, et al., 2019; Maslach, 2017), 
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health problems (Maslach, 2017; Simionato, et al., 2019), increment in the mistakes 

during the shift (Bakker & Wang, 2020; Stehman, et al., 2019), the job performance of 

the employee (Bakker and Demerouti, 2017; Bakker & Wang, 2020) and depression (Gil-

Monte, 2012; Hatch, et al., 2019; Nagy, et al., 2019).  

The prevalence of burnout in education oscillates between 11% and 35.5% 

depending on the country and the study considered (Ratto, et al., 2015; Villaverde, et al., 

2019). In Spain several studies showed that 48% of educational professionals have high 

levels of burnout and 52% of educational professionals have moderate levels of burnout 

(Ruiz-Calzado, 2016). Other studies showed lower levels, Unda et al. (2020) showed in 

their study a prevalence of burnout of 17.6%.   

Given this prevalence in recent years, the study of burnout in the education sector 

has become increasingly important (Kim & Burić, 2019; Mclean, et al. Burns, 2019; 

Schonfeld, et al., 2019). Most research has pointed out the importance of burnout on 

teachers (Kaur & Singh, 2014; Yerdelen, et al., 2016; Schonfield & Verkuilen, 2019), 

considering it as a risk for teachers (Čecho, et al., 2019) that can affect negatively their 

well-being (physically and psychologically) (Mourasavy, 2014), effective teaching 

(Yerdelen, et al., 2016), the interaction with students (Travers, 2001), their motivation for 

the job (McLean, et al., 2019), absenteeism (Makhdoom, et. al, 2019), depression 

(Martínez-Monteagudo, et al., 2019), insomnia (Gu, et al., 2020) or a decrease in the 

capacity to give support to the students (Jennings & Greenberg, 2009). 

Maslach & Jackson (1986) explained that burnout is formed by three dimensions: 

emotional exhaustion, depersonalization and reduced personal accomplishment. Gil-

Monte (2005) added to this three-dimensional model a new dimension, the Feeling of 

guilt (Gil-Monte, 2012; Maslach y Leiter, 2016; Rabasa, et al., 2016). This model 

understands burnout as an emotional and cognitive deterioration which cause negative 

attitudes and behaviours toward clients or users of the organization as a coping strategy 

(Gil-Monte, 2005).  From this model, Gil-Monte developed the Spanish Burnout 

Inventory (SBI) (Gil-Monte, 2011) to evaluate the levels of burnout by four dimensions: 

Enthusiasm toward the job, Psychosocial exhaustion, Indolence and Feelings of guilt. 

Enthusiasm toward the job is defined as the subject’s desire to archive goals at work 

because it is a source of personal pleasure. Psychological exhaustion is defined as the 

appearance of emotions and physical exhaustion at work because the employees need to 
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deal with clients with problems daily. Indolence is the appearance of negative attitudes 

of indifference and cynicism toward the organization’s clients. And Guilt is an appearance 

of guilt cause by the negative attitudes that the employee has developed for the work, 

especially toward the clients (Figuereido-Ferraz, et al., 2013). The combination of these 

components allows the identification of two burnout profiles and levels of severity of 

burnout between professionals (Gil-Monte, 2005).  

Profile 1 includes subjects who report higher levels of psychosocial exhaustion, 

cynical behaviours -i.e, indolence- and cognitive deterioration but not higher feelings of 

guilt. So, it describes employees who suffer from stress and discomfort at work. In this 

profile, the cynical attitudes -i.e., indolence- are used as a coping strategy and it allows 

the employee to control the stress levels and their consequences. Profile 2 includes 

employees who present higher levels of psychosocial exhaustion, cynical behaviour and 

cognitive deterioration and the highest levels of feelings of guilt. These employees 

experience discomfort more seriously at work (Gil-Monte, 2012). Coping strategies based 

on cynical attitudes are not as effective as in Profile 1. In addition, cynical attitudes and 

indolence in the relationships at work as coping strategies are perceived as inadequate 

(Guidetti, et al., 2018). 

Alongside these burnout levels, it is possible to consider two other levels of 

burnout. People who do not suffer from burnout (people with high levels on enthusiasm 

toward the job and lowest levels of psychological exhaustion and indolence), which we 

will call No-Burnout. And those people who without suffering burnout but are close to 

suffering burnout (workers with lower levels of enthusiasm toward the job and higher 

levels of psychological exhaustion and low levels of indolence and guilt), which we will 

call Medium-High levels of burnout. Guidetti, et al. (2018) found some profiles of 

burnout fitting these levels. The existence of these levels and profiles is key, given that 

each of the profiles requires different intervention patterns (Guidetti, et al., 2018), as well 

as different levels of risk and different associated consequences for the worker, the 

company and society as a whole (Abósa, et al., 2019; Jin, et al., 2014).  

Despite their importance, Guidetti et al., (2018) in their study did not analyse 

which variables predicted the appearance of one type of level of burnout or another, nor 

which variables predicted the change from one level to another.  Therefore it is clear the 

importance of burnout in teachers, and the need to have levels that allow understanding 
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and classification of the employees, focusing the coping strategies that the employees are 

using, thus focusing the resources that employees need to use depending on the case 

(Guidetti, et al., 2018). 

Nevertheless, which psychosocial risks do affect the appearance of burnout? 

Specifically, which variables can predict the difference in level and the progression of 

burnout? Although different studies highlight the importance that various factors can have 

in the appearance of burnout, no study analyse which factors determine the greater 

probability of belonging to one level or another. Karasek’s model (1979) has the most 

theoretical and empirical support and it is the one that currently has the most influence 

and attention. It explains work-related stress according to the imbalance between 

psychology demands at work (e.g., workload, interpersonal conflicts, imbalance, role 

ambiguity and role conflict) and the control level or resources that the employee has (e.g., 

autonomy, feedback, etc.). Johnson & Hall (1988) added the variable social support as a 

third dimension of control. According to this model, the employee health or well-being 

depends on the balance of the work demands and the personal resources that the employee 

has. When the demands are higher than the resources, it can cause a feeling of work-

related stress by the employee. In addition, chronic work-related stress can cause burnout 

syndrome, which is able to appear as several disorders of health or psychosomatic 

symptoms. 

There are many demands, however, these stand out for their importance: 

interpersonal conflicts (Skaalvik & Skaalvik 2010), workload (Alarcon, 2011), imbalance 

(Backhaus, et al., 2018; Taris, et al., 2001), role conflict and role ambiguity (Alarcon, 

2011). These demand variables are positively correlated with burnout (Backhaus, et al., 

2018; Engelbrecht, et al., 2019; Klein, et al., 2020; McCarty, et al., 2019; Xu, 2019). 

Moreover, in recent years another demand has emerged amongst the others, emotional 

labor (Pisaniello, et al., 2012; Yilmaz et al.,2015).  

Skaalvik & Skaalvik (2010) in their study among teachers showed that conflicts 

with parents and pupils were the conflicts that generate the most tension in teachers. The 

study found a negative relation between tension and self-efficacy and its manifestation in 

psychological exhaustion and depersonalization. On the other hand, Gonçalves, et al. 

(2019) found a relationship between burnout and workload, and this variable was a 

predictor of emotional exhaustion. Unda (2010) in her study found a negative relation 
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with enthusiasm toward the job and positive relation with emotional exhaustion, guilt and 

indolence. 

  In addition, Xu (2019) in her study among educational professionals found a 

relation between role conflict and emotional exhaustion and depersonalization, and added 

that role conflict will decrease the enthusiasm and energy for work. Also, Chung & Choo 

(2019) in their study, found a relationship between role ambiguity and emotional 

exhaustion and it has a negative relation with personal accomplishment.  

Finally, as previously stated, in recent years emotional labor has increased its 

importance in the research (Pisaniello, et al., 2012; Yilmaz, et al., 2015). Several studies 

have showed the relation between emotional labor and burnout (Andela, et al., 2015; 

Pisaniello, et al., 2012; Yilmaz et al., 2015). Yilmaz, et al. (2015) using teachers sample 

showed that natural-felt emotions and surface acting predicted the burnout dimension, 

emotion exhaustion and depersonalization. In addition, emotion suppression and emotion 

dissonance were related to burnout (Andela, et al, 2015). Moreover, Pisanello, et al. 

(2012) in their study showed a positive relation between surface acting and emotional 

exhaustion and depersonalization and a negative relation with personal accomplishment. 

Wegge, et al. (2010) in their study explained a positive relation between emotional 

dissonance with emotional exhaustion and depersonalization and a negative relation with 

personal accomplishment.  

Resource variables have been negatively related with burnout (Hatch, et al., 2019; 

Khan, et al., 2018). Resource variables highlighted are: job autonomy, social support and 

resources at work (Deirson, et al., 2018; Setti, et al., 2016). Some variables as social 

support are considered as a protective factor against burnout (Setti, et al, 2016).  

Thus, an excess of demands will produce a negative consequence in the employee, 

as higher burnout, however having enough resources benefit the employee, decreasing 

the probability of having higher burnout (Hatch, et al, 2019). 

In addition, some sociodemographic variables can be related to the burnout as sex 

(Lebares, et al., 2018), age (Lafaver, et al., 2018) and level of education (Langher, et al., 

2017; Smetackovaa, 2017). Sex is a variable widely studied in relation to burnout 

(Lebares et al., 2018; Schadenhofer, et al., 2018). Different studies in teacher samples 

found that women have higher levels of burnout than men (Alavinia & Ahmadzadeh, 
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2012; Leineweber, et al.2013; Schadenhofer et al., 2018). In addition, a meta-analyses 

study showed that women are more likely to report burnout that men (Purvanova & 

Muros, 2010). Also, some studies showed that the variable age has a positive relation with 

burnout -i.e., with increasing age comes increasing burnout. However, it changes when 

the employees become middle aged, which decreases the levels of burnout (Lafaver, et 

al., 2018). Different levels of education showed despairing results. Some studies did not 

find any difference between education level (Smetackovaa, 2017), and other studies 

showed a higher level of burnout in Secondary school (Langher, et al., 2017).  

The importance of burnout syndrome has been widely proved, especially in 

teachers. However, no study has been observed that analyses the role of demands, 

resources and sex, emphasizing the emotional burden of work in the appearance of 

different burnout levels. Neither has there been a study which analyse which factors are 

more important when considering the move from one burnout profile to another. For all 

these reasons, the present study is particularly interesting when trying to fill this gap by 

analysing the role played by the demands of work (especially the emotional aspect of 

work), resources, sex, age and levels of education in the appearance of each burnout 

profile, considering the levels of guilt, and at the same time analysing what factors could 

predict the evolution from more harmful profiles to healthier ones on teachers.  

We hypothesised that:  

Hypothesis 1: A significant positive relationship is expected between 

psychosocial demands at work and burnout -i.e., higher prevalence levels on demand 

variables will increase the probability to have higher levels of burnout (Figure 4). 

Hypothesis 2: A significant negative relationship is expected between 

psychosocial resources at work and burnout -i.e., higher prevalence levels on resource 

variables will increase the probability to have lower levels of burnout (Figure 4). 

Hypothesis 3: Higher levels on psychosocial demand variables will predict the 

move toward higher levels of burnout (No burnout → Medium-High levels → Profile 1 

→ Profile 2). While psychosocial resource variables will be predictors on the moves for 

a healthier burnout levels (Profile 2 → Profile 1 → Medium-High levels → No burnout) 

(Figure 5). 

Figura 4. Hypothesis 1 and 2 
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Note: Own elaboration 

Figura 5. Hypothesis 3 

 

Note: Own elaboration 

Hypothesis 4: Emotional labour will be a positive related and a predictor of higher 

levels of burnout.   

Materials and Methods 

Participants 

A total of 8235 non-university teachers of different levels of public education 

from the Community of Valencia (Spain) participate in this study (72.5% female). 

Aged: Mage = 45.16 years, SD = 9.18, Range: 22 to 70 years and with a seniority: 

Mseniority = 17.41 years, SD = 10.33, Range: 0 to 45 years. The sample was distributed in 

17.1% of kindergarten teachers, 39.9% primary school teacher, 43% secondary school 

teachers and trade school teachers, and 12.9% were other categories. The sample was 

selected by the Instituto Valenciano de Seguridad y Salud en el Trabajo (INVASSAT) 

(Valencian Health & Safety at the Workplace Institute). The inclusion criteria were: (a) 
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to be working, not to be in sickness leave, (b) to belong to a school in the Valencian 

Community that is not a university and (c) to accept to participate in the study. 

In the cluster analyses, the total sample in each burnout level was: No burnout 

level, 3536 teachers; Medium-High level, 3887 teachers; Profile 1 level, 597 teachers; 

and Profile 2 level 215 teachers.  

Instruments 

The UNIPSICO questionnaire (Gil-Monte, 2016a; Gil-Monte, 2016b) evaluates: Role 

ambiguity (α = .79; ω= .75; CI: .741-.764) by 4 items inverse (e.g., “I know what my 

responsibilities are”); Role conflict (α = .70; ω= .71; CI: .696-.718) is composed by 5 

items (e.g., “I receive incompatible request from two or more people”); Workload (α = 

.72; ω= .740; CI: .735-.753) was evaluated by 6 items (e.g., “Do you think you have to do 

a job that is too difficult for you?”); Imbalance (α = .79; ω= .80; CI: .794-.809) was 

evaluated by 5 items (e.g. “I am rewarded very little for the effort I make at work”); 

Interpersonal conflicts (α = .72; ω= .72; CI: .703-.731) is composed by 6 items (e.g. “How 

often do you have conflicts with your colleagues?”); Autonomy (α = .84; ω= .81; CI: .780-

.816) was evaluated by 5 items (e.g. “I think my job gives me enough autonomy”);  Social 

support (α = .84; ω= .88; CI: .870-.881) is composed by 6 items (e.g. “How often do your 

supervisor helps you when problems arise at work?”). Resources at work was evaluated 

by 7 items (e.g.” To what extend in your workplace there are technological resources”) 

(α = .83; ω= .80; CI: .796-.810).  The items were answered in a scale of 5 points of 

frequency ranging from 0 (Never) to 4 (Very frequently: every day). Emotional labor (12 

items, α = .79; ω= .81; CI: .799-.814)  employees to cope in an effective way the stressful 

situation because they can use their own coping resources and skills was evaluated by a 

short version of the Frankfurt Emotion Work Scale (FEWS) (Zapf (1999)  taken from the 

adapted 21 items Spanish version (Ortiz et al., 2012), that evaluated 6 dimensions: 

Positive emotions (2 items, e.g., “Requirement to express pleasant emotions to the pupils 

and their families”), Negative emotions (2 items, e.g., “Requirement to express 

unpleasant emotions to the pupils and their familiars”), Neutral emotion (2 items, e.g., 

“Requirement to be neutral and impartial with the pupils”), Sensitivity requirements (2 

items, e.g., “Requirement to be sensitive to the feelings of pupils”), Interaction control (2 

items, e.g., “Duration of the interaction independent of the customer’s feelings”) and 
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Emotional dissonance (2 items, e.g., “Can you interrupt an interaction with a 

customer?”). 

Spanish Burnout Inventory (Gil-Monte, 2011; Figueiredo-Ferraz, et al., 2013), has 20 

items distributed in four dimensions; Enthusiasm toward the job, defined as the 

individual’s desire to achieve goals at work as a source of personal pleasure (5 items; e.g. 

“I find my work quite rewarding”); Psychological exhaustion, defined as the appearance 

of emotional and physical exhaustion due to the necessity to deal with people or problems 

(4 items; e.g. “I feel weighed down by my job”); and Indolence defined as the appearance 

of negative attitudes of indifference and cynicism toward the patients (6 items; “I don’t 

like taking care of some inmates”). According to SBI Manual, global burnout are values 

on the mean of the 15 items from the subscales of Enthusiasm towards the job (reversed), 

Psychological exhaustion, and Indolence. This scale has a correct reliability (α = .85; ω= 

.81; I CI .805-.823). In addition, Guilt was evaluated as a subscale of SBI. It is evaluated 

is evaluated by 5 items (e.g., “I regret some of my attitude at work”) (α = .72; ω= .73; CI: 

.712-.739). Low scores on Enthusiasm toward the job, along with high scores on 

Psychological exhaustion and Indolence, indicate high levels of burnout. Items are 

answered on a 5-point frequency scale, ranging from 0-4 (Never-Very frequently: Every 

day). Higher feelings of guilt accounts for the difference between Profile 1 -i.e., high 

global burnout and low feelings of Guilt- and Profile 2 -i.e, high global burnout and higher 

feelings of Guilt. 

Procedure 

This study respected the fundament principles of the Declaration of Helsinki 

(World Medical Association, 2013), with particular emphasis on the anonymization of 

the data collected, confidentiality and non-discrimination of participants. All the 

educational non-university centers in the Community of Valencia were asked to 

participate and the teacher’s collaboration was voluntary. Teachers were informed about 

the purpose of the study, the possible benefits and possible consequences of their 

participation. 

This study was part of a psychosocial assessment of the Instituto Valenciano de 

Seguridad y Salud en el trabajo (INVASSAT). In all cases regional government 

instructions were followed. Previously to start the assessment, the ethical department of 

this institution was consulted and concluded that as the participation was voluntary and 
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the teachers just needed to answer an anonym questionnaire, the research did not need to 

be checked by a bioethics committee. The data was collected between October 2015 and 

March of 2018 by employees working in the INVASSAT. The INVASSAT employees 

went to each educational centre and informed the director, union representative and 

teachers of each school of the procedure, explaining the confidentially, anonymity and 

privacy of the study. The INVASSAT employees convened a meeting with all the 

teachers of each school and explained the questionnaire. Then each teacher did the 

questionnaire individually. The questionnaire was done in the presence of the 

INVASSAT employees to answer any questions the teachers could have. When the 

teachers finish the questionnaire, they gave them to the INVASSAT employee. The time 

of completion of the questionnaire was around an hour and a half. 

Data analysis 

The present research is a correlational study. In order to achieve the objectives 

proposed in the study, the participants were first classified into four levels of burnout: No 

burnout, Medium-High levels of burnout, Profile 1 and Profile 2 of burnout. After 

distributing the subjects in the four levels of burnout, we proceeded to analyse the 

influence of the Sex, the Age and Level of education, resource variables and demand 

variables on levels of burnout and to ascertain what factors explain the likelihood of a 

participant to be in one level rather than another. Firstly, ANOVA with Turkey post hoc 

was made to compare differences in the demand and resources variables according to the 

different levels. Secondly, a logistic regression with three steps was carried out for the 

prediction of four levels of burnout. In the first step the variables Sex, Age and Level of 

education were introduced, then in the second step demand variables were introduces 

(Emotional labor, Interpersonal conflict, Imbalance, Role conflict, Role ambiguity and 

Workload). Finally, in the third step, the resource variables were introduced (Autonomy, 

Social support and Resources at work). Thirdly, logistic regression was done to find the 

relevant factors that explain the likelihood of a participant to be in one level rather than 

another.  Specifically, the change from No burnout level to Medium-High level; Medium-

High level to Profile 1 level and Profile 1 level to Profile 2 level was compared. The 

variables Sex, Age and Level of education were used to control the effect they had on the 

other variables.   

Results 
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First, to observe the differences in demands and resources depending on the levels 

of burnout an ANOVA analyses with HDS Tukey posthoc was performed. These results 

(Table 18) showed differences (p < .001). No study has been made that analyses the role 

of demands with UNIPSICO dimensions according to the different level of burnout. In 

reference to the F effect, each variable has a moderate effect (> .25) (Cardenas & 

Aranciba, 2014), except the variables Interpersonal conflicts that could be considered big 

effect (> .40) (Cardenas & Aranciba, 2014) and Emotional labor that could be considered 

small effect (> .10). In the post hoc analyses, all the variables showed a significant effect 

(p <. 05), except the Resources variables (Autonomy, Social support and Resources at 

work) and the variable Emotional labor and Role conflict between variables Profile 1 and 

Profile 2 (p > .05). Therefore, the Resources variables did not have a significant influence 

on those levels of burnout. In post hoc results the Demand variables, with exception of 

Emotional labor and Role conflict, showed a difference between the mean in all the levels 

of burnout (Table 18).  
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Table 18. ANOVA between profiles and predictor 

 No 

burnout 

Medium-

High levels 

Profile 1 Profile 2 F(3,8231) η2
p Power 1 vs. 2 1 vs. 3  1 vs. 4 2 vs. 3 2 vs. 4 3 vs. 4 

 M SD M SD M SD M SD 

EL 2.49 .61 2.56 .58 2.69 .63 2.77 .54 32.42*** .01 1 *** *** *** *** ***  

IC .45 .43 2.83 .46 .98 .56 1.24 .63 462.20*** .14 1 *** *** *** *** *** *** 

Imbalance 1.60 .67 1.91 .61 2.31 .65 2.17 .65 296.68*** .10 1 *** *** *** *** *** * 

RC .84 .61 1.20 .67 1.75 .83 1.88 .75 499.50*** .15 1 *** *** *** *** ***  

RA 3.48 .55 3.15 .64 2.79 .78 2.61 .82 382.21*** .12 1 *** *** *** *** *** *** 

Workload 1.54 .50 1.83 .48 2.16 .57 2.29 .51 461.98*** .14 1 *** *** *** *** *** ** 

SS 3.19 .77 2.85 .82 2.33 .92 2.46 .83 269.07*** .09 1 *** *** *** *** ***  

Autonomy 2.93 .48 2.68 .54 2.34 .64 2.42 .57 313.22*** .10 1 *** *** *** *** ***  

Resources 2.48 .69 2.22 .67 1.84 .73 1.92 .73 204.25*** .07 1 *** *** *** *** ***  

Note. EL = Emotional labor. IC = Interpersonal conflict. WO: Workload. SS: Social support. RC: Role conflict. RA: Role ambiguity;  

*p ≤ .05. **p ≤ .01. ***p ≤ .001.  

1 vs. 2: No burnout vs. Medium-High levels; 1 vs. 3: No burnout vs. Profile 1; 1 vs. 4: No burnout vs. Profile 2; 2 vs. 3: Medium-High levels vs. Profile 1; 2 vs. 4: Medium-

High levels vs. Profile 1; 3 vs. 4: Profile 1 vs. Profile 2 
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Then, the predictive capacity of demand variables and resource variables were 

analysed on the four burnout levels (Table 19). In the first step, Sex, Age and Level of 

education were included to control size effect. On the other hand, the inclusion of demand 

variables (step 2) seemed to significantly improve the prediction of the model in all cases 

except Medium-High levels of burnout (which did not improve after the inclusion of any 

of the steps), increasing model prediction between 19% and 26% in the other levels (R2 

of Nagelkerke increased from .01, .04 and .04 to .26, .23 and .31, respectively). The 

Nagelkerke R2 did not change when resource variables were included in the third step, 

with the exception of Profile 1 which increased 3% and No burnout level which improved 

the explanation of the model by 1%.  
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Table 19. Logistic regressions for No burnout, Medium-High levels, Profile 1 and Profile 2. 

Variable 
No burnout (Low levels 

burnout) 
 

Medium-High levels (medium 

levels Burnout) 
 

Profile 1 (Critical levels of 

burnout and no critical levels 

of guilt) 

 

Profile 2 (Critical levels of 

burnout and critical levels of 

guilt) 

 B SE Wald  B SE Wald  B SE Wald  B SE Wald 

Step 1                

Sex .03 .05 .28  -.04 .05 .71  -.17 .10 2.81  .31 .15 3.96* 

Age -.02 .003 56.57***  .003 .003 1.63  .02 .005 18.99***  .02 .008 3.75 

L. of education -.37 .03 117.10***  .25 .03 58.53***  .72 .08 88.78***  .35 .11 9.28** 

NR2 .04  .01  .04  .01 

Cox & Snell R2 .03  .009  .02  .003 

Step 2                

Sex .10 .06 2.61  -.06 .05 1.36  -.21 .11 3.45  .34 .17 4.25* 

Age -.02 .003 50.38***  .002 .003 .84  .02 .006 18.46***  .02 .009 4.26* 

L. of education -.34 .04 77.62***  .23 .03 44.07***  .65 .08 62.31***  .20 .12 2.78 

EL -.17 .05 12.88***  -.003 .04 .006  .21 .09 5.01*  .54 .15 13.03*** 

IC .-.77 .07 131.46*  .11 .05 4.02*  .25 .10 6.16*  .98 .14 45.86*** 

Imbalance .-.45 .04 108.47***  .21 .04 30.40***  .72 .08 76.77***  -.09 .13 .53 

RC -.32 .05 43.64***  -.08 .04 4.34*  .38 .08 25.99***  .30 .12 6.72** 
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RA -.73 .05 221.65***  .30 .04 58.33***  .59 .07 70.13***  .69 .10 44.25*** 

Workload -.75 .06 144.56***  .22 .05 16.62**  .62 .11 32.61***  .94 .17 30.93*** 

NR2 .30  .04  .23  .23 

Cox & Snell R2 .22  .03  .09  .05 

Step 3                

Sex .08 .06 1.57  -.05 .05 .75  -.13 .11 1.33  .35 .17 4.39* 

Age -.02 .003 45.56***  .002 .003 .50  .02 .006 17.66***  .02 .01 4.24* 

L. of education -.35 .04 79.16***  .23 .03 45.21***  .68 .08 66.51***  .20 .12 2.80 

EL .-.23 .05 22.37***  .02 .04 .33  .38 .09 15.71***  .55 .15 13.09*** 

IC -.72 .07 110.27***  .08 .05 2.11  .13 .10 1.67  .98 .15 44.63*** 

Imbalance -.43 .04 94.63***  .19 .04 24.88***  .64 .08 58.08***  -.09 .13 .53 

RC -.23 .05 22.40***  -.13 .04 10.37***  .17 .08 4.52*  .29 .12 5.49* 

RA -.52 .05 96.61***  .20 .04 21.26***  .23 .08 8.39**  .66 .12 30.78*** 

Workload -.77 .06 146.77***  .22 .05 16.35***  .66 .11 35.41***  .93 .17 29.93*** 

SS .12 .04 10.04**  -.05 .03 2.33  -.30 .06 21.56***  .04 .10 .15 

Autonomy .52 .06 80.48***  -.21 .05 18.90***  -.68 .09 52.88***  -.13 .15 .79 

Resources .06 .04 2.22  -.07 .04 3.71  -.21 .08 6.99**  -.02 .12 .03 

NR2 .31  .05  .26  .23 

Cox & Snell R2 .23  .03  .10  .05 
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Note. Freedom degree = 1. PE&I: Psychological exhaustion & Indolence. PE&G: Psychological exhaustion & Guilt. PE: Psychological exhaustion. L. of 

education: Level of education. EL = Emotional labor. IC = Interpersonal conflict. SS: Social support. RC: Role conflict. RA: Role ambiguity. U. B = regression 

coefficient. SE = Standard Error. NR2 = R2 of Nagelkerke. *p ≤ .05. **p ≤ .01. ***p ≤ .001.  
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On the other hand, with regard to the prediction of each burnout level, the results 

for Profile 1 (Table 19), in the first step, the variables Age (B = .02) and Level of 

education (B= .72) were significant. Besides demand variables were added in the second 

step, the variables Age (B = .02), Level of education (B = .65), Imbalance (B = .72), Role 

conflict (B = .38), Role ambiguity (B = .59), and Workload (B = .62) were predictors of 

this profile. In the third step, resources variables were added, and the results showed that 

the demand variables Emotional Labor (B = .38), Imbalance (B = .64), Role conflict (B 

= .17), Role ambiguity (B = .23), Workload (B = .66) predicted in a positive sense, while 

the resources Social support (B = -.30), Autonomy (B = -.68) and Resources at work (B 

= -.21) predicted in a negative sense the belonging to that level. Likewise, the best 

predictors were Workload (B = .66) and Imbalance (B = .64) in a positive sense and 

Resources at work (B = -.21) in a negative sense.  

 In the case of Profile 2 (Table 18) the results showed that in the first step the 

variable Sex (B = .31) and Level of education (B = .35) were predictors of Profile 2. In 

the second step, when demand variables were added, the results showed that the variables 

Sex (B = .34), Age (B = .02), Emotional labor (B = .54), Interpersonal conflict (B = .98), 

Role conflict (B = .30), Role ambiguity (B = -.69) and Workload (B = .94) were predictors 

of Profile 2. In the third step, when resources variables were added, the results showed 

that the demand variables Emotional labor (B = .55), Interpersonal conflict (B = .98), 

Role conflict (B = .29), Role ambiguity (B = .66) and Workload (B = .93) were positive 

predictors, while the resource variables, it wasn’t any resources variables as predictors.  

However, Sex (B = .35) and Age (B = .02) were positive predictors of this level of 

burnout. In addition, the best predictors were Interpersonal conflict (B = .98), and 

Workload (B = .93).  

In the case of the results on Medium-High levels of burnout (Table 19), in the first 

step, Level of education (B = .25) was a predictor of Medium-High levels. In the second 

step, the variables Level of education (B = .23), Interpersonal conflict (B = .11), 

Imbalance (B = .21), Role conflict (B = -.08), Role ambiguity (B = .30) and Workload (B 

= .22) were predictors of Medium-High levels of burnout. In the third step, resource 

variables were added to the analyses, and the results showed that the demand variables 

Imbalance (B = .19), Role ambiguity (B = .20) and Workload (B = .22) predicted in a 

positive sense, except Role conflict (B = -.13) that predict in a negative sense, while the 

resource variable Autonomy (B = -.21) predicted in a negative sense the belonging to this 
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level of burnout. Moreover, the best predictors were Workload (B = .22) and Role 

ambiguity (B = .20) in a positive sense and Autonomy (B = -.21) in a negative sense.  

In the case of the results of No burnout level (Table 19), in the first step, the 

variables Age (B = -.02) and Level of education (B = -.37) were a negative predictor of 

No burnout levels. In the second step, when demand variables were added to the analyses, 

the variables Age (B = -.02), Level of education (B = -.34) Emotional labor (B = -.17), 

Interpersonal conflict (B = -.77), Imbalance (B = -.45), Role conflict (B = -.32), Role 

ambiguity (B = -.73), Workload (B = -.75) were predictors of No burnout levels. In the 

third step, the resource variables were added and the results showed that the demand 

variables Emotional labor (B = -.23), Interpersonal conflict (B = -.72), Imbalance (B = -

.43), Role conflict (B = -.23), Role ambiguity (B = -.52) and Workload (B = -.77) 

predicted in a negative sense, while the resources variables Autonomy (B = .52)and Social 

support (B = .12) predicted in a positive sense belonging to that level of burnout. 

Likewise, the best predictors were Role conflict (B = -.23) in a negative sense and 

Autonomy (B = .52) in a positive sense.  

Finally, Sex, Age, Level of education, resources variables and demand variables 

in the workplace that influenced the change from the lower levels burnout (No burnout) 

to higher levels were evaluated (Table 20). The results showed that the most influential 

variables in the moves between burnout levels were: Workload (No burnout to Medium-

High levels; Medium-High levels to Profile 1; Profile 1 to Profile 2), Interpersonal 

conflicts (No burnout to Medium-High levels; Profile 1 to Profile 2), Level of education 

(Medium-High levels to Profile 1), Social support (No burnout to Medium-High levels; 

Medium-High levels to Profile 1; and Profile 1 to Profile 2), Autonomy (Profile 1 to 

Profile 2) and Resources at work (No burnout to Medium-High levels; Medium-High 

levels to Profile 1).  
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Table 20. Logistical regressions for the change of category 

Variable 
No burnout→ Medium-High levels  Medium-High levels → Profile 1  Profile 1 → Profile 2 

B SE Wald  B SE Wald  B SE Wald 

Step 1            

Sex -.04 .06 .56  -.12 .11 1.21  .46 .18 6.27* 

Age 
.01 .003 24.88***  .02 .006 13.43***  -.004 .01 .14 

L. of education 
.37 .04 103.18***  .52 .08 44.12***  -.34 .14 6.14* 

NR2 .03  .03  .02 

Cox & Snell R2 .02  .02  .01 

Step 2            

Sex -.10 .06 2.52  -.14 .12 1.52  .47 .19 5.83* 

Age 
.02 .003 26.88***  .03 .006 18.36***  .000 .01 .002 

L. of education 
.36 .04 77.55***  .54 .07 39.36***  -.32 .15 4.67* 

EL .14 .05 7.36**  .25 .10 6.72**  .30 .16 3.43 

IC .65 .07 83.38***  .38 .11 11.52***  .69 .16 17.55*** 

Imbalance .43 .05 87.57***  .63 .09 49.60***  -.61 .15 17.71*** 

RC .22 .05 19.18***  .42 .08 27.12***  .01 .13 .01 

RA .72 .05 198.68***  .52 .08 45.86***  .15 .12 1.49 
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Workload 
.67 .07 103.70***  .65 .12 30.87***  .47 .19 6.20* 

NR2 .24  .22  .12 

Cox & Snell R2 .18  .12  .08 

Step 3            

Sex 
-.08 .07 1.35 

 
-.09 .12 .57 

 
.41 .20 4.40* 

Age 
.01 .003 24.45*** 

 
.03 .006 16.46*** 

 
.002 .01 .05 

L. of education 
.37 .04 78.69*** 

 
.57 .09 42.97*** 

 
-.42 .15 7.73** 

EL 
.19 .05 14.53**** 

 
.42 .10 16.95*** 

 
.14 .17 .66 

IC 
.59 .07 66.32*** 

 
.27 .11 5.64** 

 
.81 .17 22.17*** 

Imbalance 
.40 .05 74.71*** 

 
.55 .09 38.12*** 

 
-.61 .15 16.39*** 

RC 
.13 .05 6.45* 

 
.23 .08 7.56** 

 
.22 .14 2.4 

RA 
.52 .05 87.18*** 

 
.22 .09 6.48* 

 
.40 .14 8.63** 

Workload 
.70 .07 107.91*** 

 
.67 .12 32.08*** 

 
.47 .19 5.30* 

SS 
-.11 .04 7.53** 

 
-.26 .07 13.91*** 

 
.35 .12 8.01** 

Autonomy 
-.52 .06 71.46*** 

 
-.56 .10 31.88*** 

 
.42 .17 6.08* 

Resources 
-.11 .05 5.42* 

 
-.21 .08 6.08* 

 
.19 .14 1.85 

NR2 .26  .25  .16 

Cox & Snell R2 .19  .14  .11 
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Note. Freedom degree = 1. L. of education: Level of education. EL = Emotional labor. IC = Interpersonal conflict. SS: Social support. RC: Role conflict. RA: Role 

ambiguity. U. B = regression coefficient. SE = Standard Error. NR2
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Moreover, in the resources variables Social support and Resources at work 

influenced to move from No burnout to Medium-High levels (Social Support B = -.11; 

Resources at work B = -.11), from Medium-High levels to Profile 1 (Social Support B = 

-.26; Resources B = -.21) and from Profile 1 to Profile 2 (Social Support B = .35). As 

well, the variable Autonomy influenced to the moves from the Profile 1 to Profile 2 (B = 

-.56) and from Profile 1 to Profile 2 (B = .42).  

The variable Workload seemed to be the most influential predictor in the moves 

from No burnout to Medium-High levels and Medium-High levels to Profile 1. However, 

the variable Interpersonal conflict seemed to be the most influential predictor in the 

change from Profile 1 to Profile 2.  

The variable Emotional labor was a positive predictor of the two most critical 

burnout profiles, Profile 1 (B=.38) and Profile 2 (B=.55). Also, Emotional labor was a 

predictor in a negative way of No burnout (B= -.23). In addition, Emotional labor, had an 

influence in the move between No burnout to Medium-High levels (B = .19) and from 

Medium-High levels to Profile 1 (B = .42). Nevertheless, this variable was not the most 

important predictor in neither of the Profiles or movements between levels of burnout. 

Moreover, the ANOVA and HDS Tukey Post hoc analyses showed a significant (p < 

.001) difference between Emotional labor and each level of burnout, except in post hoc 

result between the Profile 1 and Profile 2 (p > .05). Therefore, Emotional labor was not a 

variable that causes a difference between those levels. In addition, the size effect was 

considered small.  

Discussion 

Despite the statistics and cost of the different international and national institutes 

(European Agency for Safety and Health at Work, 2016) that refer to a high loss in 

economy and society because of psychosocial risk, there is hardly any research about the 

burnout levels and the different psychosocial variables that can predict the progress of 

severity of burnout. Likewise, there are not a lot of studies about the influence of these 

psychosocial variables on the burnout process. These studies could help to understand 

better the process and create different interventions to reduce the cost and improve the 

employee’s health and safety. Thus, the purpose of this study was double, on one hand, it 

was to identify the demands and resources predictors of each burnout profile, and identify 

the influence between the emotional labor and the burnout syndrome. On the other hand, 
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it was to know the influence of the different demands and resources variables on the 

movements of one profile to another. The first aim of the study was performed through a 

cluster test, and the results showed that for the No burnout levels, each demand variable 

(Emotional labor, Interpersonal conflict, Imbalance, Role conflict, Role ambiguity and 

Workload) were a negative sense predictor of this level, and resources variables (Social 

support and Autonomy) were a positive sense predictor of this type. In addition, variables 

Age and Level of education were a negative predictor of No burnout levels. In this case, 

the resources variables could be acting as protective variables as other studies have shown 

(Khan, et al., 2018; Setti, et al-, 2016). In addition, it shows the importance of having a 

healthy psychosocial environment at work, where the demands are controlled or are low 

and resources are present. 

In addition, in the Medium-High burnout level, some demand variables 

(Imbalance, Role conflict, Role ambiguity and Workload) and resources (Social support 

and Autonomy) variables were predictors. In particular, demand variables were a positive 

sense predictor, except Role conflict that was negative predictor of Medium-High burnout 

level, and resources variables were negative sense predictors. In addition, Level of 

education was a positive predictor of Medium-High burnout level.  

Likewise, some demand variables (Emotional labor, Imbalance, Role conflict, 

Role ambiguityt and Workload) and resource variables (Social support, Autonomy and 

Resources at work) predict Profile 1, specifically, demand variables except in a positive 

sense and resource variables in a negative sense. In addition, the results showed that the 

variable Age is a predictor of Profile 1, to be older seem to predict burnout. 

For Profile 2 some of the demand variables (Emotional labor, Interpersonal 

conflict, Role conflict and Role ambiguity and Workload) were found as a positive 

predictor. In addition, the results showed that the variables Sex and Age are a predictor 

of Profile 2, in particular, being a woman seems to predict burnout. These results are 

similar to other researches (Alavinia & Ahmadzadeh, 2012; Leineweber, et al., 2013; 

Nava & Páez, 2013; Schadenhofer et al. 2018). 

Therefore, Hypothesis 1 and Hypothesis 2 were accepted. These results agree with 

some of the results of studies about the relationship between demand variables (Backhaus, 

et al., 2018; Skaalvik & Skaalvik 2010; Vullinghs, 2018) and resource variables (Deirson, 

et al., 2018; Khan, et al., 2018) and burnout. These results showed the importance of the 
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demand variables in burnout prediction, increasing the probability of having burnout 

when there are high levels of demands (Emotional labor, Interpersonal conflict, 

Imbalance, Role conflict, Role ambiguity and Workload). In addition, these results 

showed that the most important demand variable that predicts burnout in almost all cases 

was Workload.  Thus, Workload should be controlled to reduce the probability to develop 

burnout. 

The second aim of this study was, identify the influence of the predictors in the 

moves between levels of burnout. In the movements between levels of burnout results 

showed that the demand variable Workload was present in each movement. In addition, 

the demand variable Interpersonal conflict influenced the movement from No burnout to 

Medium-High burnout levels, Medium-High burnout levels to Profile 1; and some 

resource variables such as Social Support  influenced some of the movements between 

profiles (No burnout to Medium-High burnout levels, Medium-High burnout levels to 

Profile 1 and Profile 1 to Profile 2, ), Resources at work influenced the movement from 

No burnout to Medium-High burnout levels and Medium-High burnout levels to Profile 

1, and Autonomy influenced the movement from Profile 1 to Profile 2.  Therefore, the 

demand variables were predictors of a change in the level of burnout. Workload was 

present in all cases. However, Workload wasn’t the most influential variable in the change 

between Profile 1 and Profile 2. So, Hypothesis 3 is confirmed. 

However, in the move from Profile 1 to Profile 2, the resource variables were 

positively significant. So, high levels of Social support influence the move from Profile 

1 to Profile 2. This result can be explained because employees with levels of guilt, and 

high levels of Social support and resources can attribute all the responsibility about their 

behaviour towards the client and increase the guilt, so it will increase the burnout levels. 

This result gives a new view of the burnout process to understand the critical burnout 

levels, showing that feelings of guilt have an influence on the increment of the unhealthier 

burnout levels. These results will help to prevent and create intervention programs, 

because Social support shouldn’t be use in the Profile 2 intervention. Some studies 

showed similar results in nurses where the Social support did not prevent burnout when 

there are high levels of Workload (Fong, 2016) 

In addition, these results showed the importance of some resource variables as a 

protector variable on the no chronic burnout. And they will help to create an intervention 
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plan to stop a person developing a chronic burnout syndrome. Also, it helps to understand 

how the burnout is changing from one statement to another.    

The ANOVA results showed a relationship between all the variables in each level, 

except resource variables, Emotional labor and Role conflict that do not have a difference 

between Profile 1 and Profile 2. The effect was significant in all variables. These results 

showed a real difference between the variables.   In the case of the variable Emotional 

labor, the results showed a relation between burnout and Emotion labor in the chronic 

highest levels (Profile 1 and Profile 2), and negatively related with No burnout type. In 

addition, it is related to the movement to the most chronic burnout syndrome, except for 

the movement from Profile 1 to Profile 2. The ANOVA results showed a difference 

between the variable, with a small effect size of the F. Post-hoc results, showed that there 

isn’t a difference between Profiles 1 and 2. Therefore, these results explain as well the 

results of the movement from Profile 1 to Profile 2. These results showed similar results 

to other research (Andela, et al., 2015; Pisaniello, et al., 2012; Yilmaz et al., 2015). These 

results confirm Hypothesis 4. In conclusion, this study shows that the most important 

variable in burnout syndrome profiles is Workload, being the strongest predictor in almost 

all burnout levels and it is a predictor of each profile. In addition, other variables were 

predictors in all burnout types, Role ambiguity and Role conflict. Moreover, these 

demand variables influenced all of the movements between burnout levels. In particular 

Emotional labor was a predictor in almost all burnout levels, except in Medium-High 

burnout levels. In addition, Emotional labor influenced all the movements between levels 

except from Profile 1 to Profile 2, not influencing the development of Guilt in burnout 

syndrome, but helping in the development of chronic burnout.  

This study could be helpful to understand the variables that actually affect the 

different burnout levels, and it can be used to create a specific intervention for each 

profile. This study shows which variables are important to reduce and prevent burnout 

syndrome, in this case, the study shows that to prevent and reduce burnout it would be 

helpful to decrease some demand variables such as Workload, Interpersonal conflicts, or 

Emotional labor and increase some resources variables such as Autonomy. In addition, 

Social support should be use to prevent burnout, but it should not be used for chronic 

burnout intervention, because this study showed that it will not help to improve the levels 

of burnout. This study would help to improve the health of the teachers, and identify 

several variables that lead to development of chronic burnout.  Also, knowing the 
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different factors that influence the movement of the process will help to prevent this 

process worsen, with an intervention that uses these variables. 

The intervention for chronic burnout should focus to reduce some demand 

variables such as Workload and Interpersonal conflicts and reduce some resources 

variables such as Social support. However, the intervention in low levels of burnout 

should focus to increase some resources levels to prevent chronic levels of burnout. In 

addition, the prevention of burnout syndrome would help to reduce the social and 

organizational cost related. Also, this study would help to understand how burnout 

syndrome develops, and help future studies to know the important variables that influence 

burnout syndrome.  Likewise, once teachers have been diagnosed with burnout, the 

results obtained will allow actions to be taken to prevent them from drifting towards more 

harmful profiles. 

However, this study has some limitations. Firstly, a non probabilistic method in a 

single region of Spain was used to get the sample, so it is difficult to generalize these 

results. Secondly, the results of this study were obtained with self-report, therefore it can 

produce some bias in the results. Thirdly, the variable Sex could contaminate the results 

as the 72.5% of the sample were women. Fourthly, the sample was collected in a long 

period of time that could influence negatively the results. Futures studies should consider 

these limitations and extend the sampling to other geographical and cultural contexts to 

replicate this study so it can be helpful to other professional areas. Likewise, it would be 

interesting to have other types of objective measures or those coming from external 

observers. Despite all this, the study is of special interest considering the large size of the 

sample under study, as well as the results obtained on the role that socio-demographic 

variables, demands and resources have in the appearance of burnout, and something more 

novel, to know those variables that seem to be involved in the evolution towards more 

harmful profiles of burnout. 
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4.1. Resultados del estudio y su discusión 

En primer lugar, se realizó la validación del cuestionario FEWS en español, 

versión reducida para asegurar una validación y fiabilidad de los resultados en los estudios 

posteriores, y así poder analizar los objetivos planteados en los estudios 2 y 3.  Por ello, 

uno de los objetivos de este estudio fue validar dicho cuestionario, y además, analizar las 

diferencias entre géneros e invarianza de género en el cuestionario con la finalidad de 

controlar el posible sesgo producido por la diferencia entre la cantidad de hombres y 

mujeres de la muestra. 

 

Objetivo 1 

En cuanto al primer objetivo, los resultados mostraron una adecuada validez del 

cuestionario para su uso y todos los ítems obtuvieron valores adecuados de fiabilidad.    Si 

bien los resultados de AVE para la dimensión emociones neutras mostraron valores por 

debajo de lo recomendado, aunque más tarde se observó que todos los ítems aportaban 

un nivel adecuado de fiabilidad a la escala. 

En concreto, los resultados en los análisis factoriales mostraron que el 

cuestionario de 12 ítems se agrupaba en un total de seis dimensiones: emociones 

positivas, emociones negativas, emociones neutras, sensibilidad requerida, control de la 

interacción y disonancia emocional. Con estos resultados, se puede aceptar la hipótesis 

planteada para este trabajo (H1).  

Estos resultados mostraron datos similares a los obtenidos en estudios anteriores 

de validación del cuestionario FEWS (Ortíz et al., 2012; Zapf et al., 2001), mejorándose 

los resultados de validación en casi todas las dimensiones, con la excepción de la 

dimensión de emociones neutras, que no se encontraba en la versión original del 

cuestionario, y la dimensión de disonancia emocional que obtuvo resultados con niveles 

de fiabilidad más bajos que las escalas originales. 

Como se ha comentado, los análisis factoriales, en este caso análisis factorial 

confirmatorio, mostró un modelo agrupado en 6 dimensiones, cada una de ellas con dos 

ítems cada una. En este caso todos los ítems mostraron un adecuado ajuste al modelo, que 

replicaba lo obtenido en estudios anteriores (Ortiz et al., 2012). Además, también se 



 

138 

 

realizaron correlaciones, mostrándose entre todos ellos asociaciones positivas y 

significativas (p < .05).   

Objetivo 2 

Para poder realizar el segundo objetivo del estudio, se realizó el análisis de la 

invarianza de género. Tras los resultados obtenidos en estos análisis, se observó una 

validez interna adecuada en el cuestionario, y además, se obtuvo una invarianza de género 

en el cuestionario para la muestra estudiada. Con estos resultados, se asegura una validez 

del cuestionario, facilitando su uso en la población de profesorado. 

Objetivo 3 

Con respecto al tercer objetivo, se procedió a realizar un estudio de comparación 

de medias con respecto al género mediante un análisis t-test. Los resultados mostraron 

diferencias significativas entre ambos géneros en todas las dimensiones, observándose 

valores superiores en todos los casos en las mujeres. Estos resultados son similares a los 

resultados obtenidos en estudios anteriores, donde se observaba que las mujeres tenían 

siempre mayores niveles de TE, a causa del tipo de estrategia utilizada (Cottingham et 

al., 2015; Yin, 2015; Yurtseven et al., 2021). En estos estudios, se observó que las mujeres 

utilizaban estrategias de actuación profunda mientras que los hombres utilizaban 

estrategias relacionadas con la actuación superficial (Cottingham et al., 2015; Yin, 2015; 

Yurtseven et al., 2021).   

Objetivo 4:  

En cuanto al cuarto objetivo, tras los análisis se facilitaron los centiles 10, 25, 33, 

50, 66, 75, y 90. Con estos percentiles se permite una adecuada interpretación de las 

puntuaciones obtenidas en los cuestionarios y, además, facilita la clasificación de los 

datos obtenidos en la escala y, por lo tanto, una adecuada categorización de los sujetos 

que han contestado el cuestionario.  

 Objetivo 5 

En el quinto objetivo planteado en el estudio se quería identificar el rol de las 

variables de demanda y recursos en la predicción de SQT, problemas psicosomáticos y 

satisfacción laboral a través de modelos de regresión jerárquica y QCA. Para ello, se 

plantearon dos hipótesis: por un lado, se hipotetizó que las variables de demanda (TE, 
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conflictos interpersonales, inequidad y sobrecarga laboral), tendrían una relación positiva 

y significativa con el SQT, y los problemas psicosomáticos, y negativa y significativa con 

satisfacción laboral (H2). Por otro lado, se hipotetizó que las variables recurso 

(autonomía, apoyo social en el trabajo ,y recursos laborales) tendrían una relación 

negativa y significativa con SQT, y los problemas psicosomáticos, y positiva y 

significativa con satisfacción laboral (H3). Para poder probar estas hipótesis se llevaron 

a cabo modelos de regresión jerárquica y QCA.   

Los resultados obtenidos fueron los esperados, por un lado, se obtuvo una relación 

positiva y significativa entre las variables demanda y SQT, y problemas psicosomáticos, 

y negativa con satisfacción laboral (H2). Por el contrario, las variables de recurso 

obtuvieron una relación negativa y significativa con SQT, y  problemas psicosomáticos, 

y negativa y significativa con la satisfacción laboral (H3). En este caso, se aceptaron 

ambas hipótesis.    

Estos resultados son similares a los obtenidos en estudios anteriores. Donde, por 

ejemplo, se observaban relaciones positivas entre las variables de TE, con sobrecarga 

laboral (Solomonidou & Katsounari, 2022), conflictos interpersonales (Agyapong et al., 

2022; Skaalvik & Skaalvik, 2010), o inequidad en los intercambios sociales (Backhaus et 

al., 2018; Guo et al., 2022), y SQT. Aunque, en este caso, en el estudio no se observó una 

relación entre el TE y el SQT. Sin embargo, sí que se encontró una relación significativa 

entre las diferentes dimensiones del SQT, y TE. Con respecto a las variables de recurso, 

se observan resultados similares a los obtenidos en estudios previos (Dreison et al., 2018b; 

Hatch et al., 2019; Khan et al., 2018). Sin embargo, en este estudio se ha observado una 

relación positiva y significativa entre las variables de Apoyo social en el trabajo, y recusos 

laborales con SQT. 

Estudios anteriores han mostrado que cuando los niveles de SQT son elevados 

algunas de las variables de recursos no se comportan de la forma esperada, provocando 

un aumento de los niveles de SQT en el personal laboral (Fong, 2016). Este resultado 

puede ser debido a que el personal con elevados niveles de culpa y con altos recursos 

laborales, como es el caso del apoyo social en el trabajo y los recursos laborales, puede 

que atribuya su conducta negativa hacia los clientes a ellos mismos, por lo que los 

sentimientos de culpa aumentarían y provocaría un empeoramiento del SQT. Por otro 

lado, en los resultados, también se observa que la variable autonomía tiene una relación 
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positiva con la dimensión de indolencia, dicha relación puede estar provocada ya que 

altos niveles de autonomía podrían aumentar las conductas cínicas por el sentimiento de 

poco control de la situación, en comparación a cuando la persona se siente con niveles de 

control adecuados.      

Los resultados obtenidos para oroblemas psicosomáticos, también iban en 

consonancia con estudios realizados anteriormente, mostrándose una relación positiva y 

significativa con TE (Rahman et al., 2021), conflictos interpersonales (Neckles-Charles, 

2018; Vizniuk et al., 2021), inequidad en los intercambios sociales (Hinz et al., 2016), y 

sobrecarga laboral (Bratberg et al., 2020). Además, también se observan resultados 

similares entre las variables recursos utilizadas: autonomía (Peters et al., 2018), apoyo 

social en el trabajo (Kent de Grey et al., 2018), y recursos laborales (Peters et al., 2018; 

Skaalvik & Skaalvik, 2018),. 

En cuanto los resultados que se observan en referencia con la satisfacción laboral, 

se observa la existencia de una relación negativa y significativa con TE (Yoruk & 

Acikgoz, 2022), conflictos interpersonales (Mageda et al., 2018), inequidad en los 

intercambios sociales (Fabry et al., 2022; Kinman & Jones, 2008; Stoermer et al., 2022), 

y sobrecarga laboral (Han et al., 2020). Además, también se observan relaciones positivas 

y significativas con las variables de recurso: autonomía (Fiorilli et al., 2017), apoyo social 

en el trabajo (Fiorilli et al., 2017; Wu et al., 2021), y recursos laborales (Parker, 2015).  

Cuando se analizaron los resultados obtenidos con modelos QCA se observó la 

existencia de diferentes combinaciones que explican niveles elevados y bajos en las 

variables utilizadas en el estudio. En los resultados se observa que las variables de 

sobrecarga laboral (ilusión por el trabajo, desgaste psíquico, indolencia, culpa, problemas 

psicosomáticos, y satisfacción laboral), y conflictos interpersonales (desgaste psíquico, 

indolencia, culpa y problemas psicosomáticos) se encuentran en casi todas las 

predicciones. En cuanto a las variables de recursos, se observa que la autonomía. y el 

apoyo social en el trabajo se encontraron en todas las combinaciones de ilusión en el 

trabajo y satisfacción laboral, y conflictos interpersonales se encontraba en todas las 

combinaciones de la variable de indolencia. Mostrándose la importancia, según los 

modelos de QCA, de estas cuatro variables en la predicción de las variables del estudio. 

Objetivo 6 
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En cuanto el sexto objetivo, se quería estudiar las diferencias existentes entre los 

modelos de regresión jerárquica y el de QCA. Para ello se hipotetizó (H4) que los modelos 

de QCA eran mejores predictores que los modelos de regresión jerárquica, si bien ambos 

son complementarios. Los resultados obtenidos mostraron lo especificado en líneas de 

investigación anteriores (González-Serrano et al., 2019) y confirmando, por lo tanto, la 

tercera hipótesis.  

Por ejemplo, en el modelo de QCA se observa que la variable sobrecarga laboral 

es importante para la predicción de ilusión por el trabajo, cuando se combina con las 

variables de autonomía, y apoyo social en el trabajo, si bien esta no fue significativa por 

si misma en los modelos de regresión jerárquica. También, la variable recursos laborales 

se mostraba como un predictor importante para la variable indolencia cuando se 

combinaba con las variables de TE, conflicto interpersonal, inequidad en los intercambios 

sociales, sobrecarga laboral, y apoyo social en el trabajo, no siendo significativa por sí 

misma en los modelos de regresión jerárquica.  

Además, se observan resultados similares para la variable de inequidad en los 

intercambios sociales, ya que en el modelo QCA se observa que dicha variable es 

importante para culpa cuando esta se combina con conflictos interpersonales, y 

sobrecarga laboral, siendo esta variable no significativa por sí misma en el modelo de 

regresión jerárquica.  

De igual forma, la variable autonomía es importante para predecir la culpa en el 

modelo de QCA cuando esta se combina con las variables de conflictos interpersonales, 

y sobrecarga laboral, siendo no significativa en el modelo de regresión jerárquica.  

Y, la variable sobrecarga laboral, es considerada un importante predictor de la 

variable satisfacción laboral, en los modelos de QCA, cuando esta se combina con el 

apoyo social en el trabajo, y los recursos laborales, aunque esta no es significativa en el 

modelo de regresión jerárquica.  

Además, si se observan los resultados obtenidos en modelos de QCA y de 

regresión jerárquica se observan diferencias en la dirección de las variables. Por ejemplo, 

en el modelo de QCA el apoyo social en el trabajo tuvo una relación positiva cuando se 

combinaba con TE, conflictos interpersonales, inequidad en los intercambios sociales, y 
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sobrecarga laboral con la variable indolencia. En cambio, el apoyo social en el trabajo, en 

los modelos de regresión jerárquica, tuvo una relación negativa con indolencia.  

De igual forma, la variable autonomía tuvo una relación positiva cuando se 

combinaba con conflictos interpersonales, y sobrecarga laboral para la predicción de 

culpa, siendo esta relación negativa en los modelos de regresión jerárquica.  

Además, la variable apoyo social en el trabajo, obtuvo una relación negativa en el 

modelo de QCA cuando esta se combinaba con las variables sobrecarga laboral, y 

recursos laborales en la predicción de la variable culpa, en cambio dicha relación fue 

positiva en el modelo de regresión jerárquica.  

Además, en este estudio, se observa como los modelos de QCA facilitan un mayor 

detalle de los resultados, ya que muestran las variables más importantes para obtener 

niveles elevados o bajos de otra variable o dimensión, ya que no todas las variables son 

necesarias para aumentar o disminuir dichos niveles. Por ejemplo, la variable conflictos 

interpersonales es necesaria para que se den altos niveles de desgaste psíquico, pero su 

ausencia no es necesaria para que haya bajos niveles de dicha dimensión.  

De igual modo ocurre con la variable recursos laborales, donde es necesaria para 

que haya altos niveles de indolencia, pero no para bajos niveles de dicha dimensión. 

También ocurre lo mismo para la variable indolencia, y apoyo social en el trabajo, donde 

son necesarias para obtener altos niveles de culpa, pero no para que estos niveles sean 

bajos. Y lo mismo para la variable apoyo social en el trabajo, donde su ausencia es 

necesaria para obtener altos niveles de SQT, pero ésta no es necesaria para niveles bajos 

en SQT.  

Por lo tanto, los resultados obtenidos muestran la importancia de la sobrecarga 

laboral, inequidad en los intercambios sociales, y conflictos interpersonales en la 

predicción y desarrollo del SQT, y los problemas psicosomáticos. En cuanto a la 

satisfacción laboral, se observa que las variables más importantes fueron el apoyo social 

en el trabajo, y los recursos laborales. Siendo el apoyo social en el trabajo, y la autonomía 

importantes, también, para el desarrollo del SQT. 

Objetivo 7 
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En cuanto al séptimo objetivo, se planteaba el análisis del rol de las variables de 

demanda y recursos, así como el género, edad y nivel de educación en la aparición de los 

perfiles de SQT. Para conseguir dicho objetivo se plantearon dos hipótesis. En primer 

lugar, se hipotetizó que habría una relación positiva entre las variables de demanda, y 

SQT-i.e. niveles elevados de prevalencia en variables de demanda aumentaran la 

probabilidad de altos niveles de SQT (H5). Y, en segundo lugar, se hipotetizó que habría 

una relación negativa y significativa entre las variables de recursos, y el SQT -i.e. niveles 

elevados de prevalencia en variables de recursos aumentará la probabilidad de bajos 

niveles de SQT (H6).  

Para la comprobación de estas hipótesis, se realizaron diversas regresiones 

logísticas donde se observó que entre las variables predictoras de situación de niveles de 

SQT Medio-Alto se encontraban algunas de las variables de demanda (inequidad en los 

intercambios sociales, conflicto de rol. ambigüedad de rol, y sobrecarga laboral), y la 

autonomía. Las variables de demanda tenían una relación positiva, a excepción del 

conflicto de rol, que fue un predictor negativo de dicho nivel, y la autonomía, que también 

fue un predictor con relación negativa. Además, el nivel de educación también fue un 

predictor positivo de niveles de SQT Medio-Alto.  

En cuanto al Perfil 1, algunas de las variables predictoras de demanda fueron TE, 

inequidad en los intercambios sociales, conflicto de rol, ambigüedad de rol, y sobrecarga 

laboral, todas ellas tuvieron una relación positiva. También fueron predictores las 

variables de recursos: la autonomía, apoyo social en el trabajo, y recursos laborales siendo 

esta relación negativa. Y la variable edad, también fue un predictor positivo del Perfil 1.  

Con respecto al Perfil 2, se observó que las variables de demanda que fueron 

predictores positivos fueron: TE, conflictos interpersonales, conflicto de rol, ambigüedad 

de rol, y sobrecarga laboral. También, las variables de género y edad fueron predictores 

del Perfil 2, en este caso se observó que ser mujeres era un predictor del Perfil 2.   

Estos resultados son similares a los obtenidos en estudios anteriores donde se 

observaba una relación positiva con las variables de demanda (Backhaus et al., 2018; 

Skaalvik & Skaalvik 2010; Vullinghs, 2018) y una relación negativa con las variables de 

recursos (Khan et al., 2018) con el SQT. Por lo tanto, las variables de demanda (TE, 

conflictos interpersonales, inequidad en los intercambios sociales, conflicto de rol, 

ambigüedad de rol, y sobrecarga laboral) ayudarían a aumentar la probabilidad de 
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predecir (Demerouti et al., 2001; Granziera et al., 2021) niveles más elevados y críticos 

de SQT. Por lo tanto, podemos aceptar nuestras hipótesis (H5 y H6). 

Al igual que ocurrió en el objetivo anterior, la sobrecarga laboral es uno de los 

predictores más importantes de SQT, por lo que debe de ser controlada para conseguir 

una reducción de los niveles de SQT.   

Objetivo 8 

Por último, el octavo objetivo planteaba identificar la influencia de los predictores 

en los movimientos entre los niveles de SQT. Para ello se hipotetizó que niveles elevados 

de variables de demanda predecirán los movimientos entre niveles elevados de SQT (No 

SQT→ Niveles medios-altos de SQT→ Perfil 1 → Perfil 2). Al mismo tiempo, niveles 

elevados de variables de recursos predecirán movimientos hacia niveles más bajos de 

SQT (Perfil 2 → Perfil 1 → Niveles medios-altos de SQT → No SQT) (H7).  

Los resultados mostraron que las variables de demanda estaban presentes en cada 

movimiento. En concreto, se observa que la variable conflicto interpersonal fue la 

variable que más influye en el movimiento entre el Perfil 1 y 2. La variable sobrecarga 

laboral fue la que más influyó en el movimiento entre No SQT y niveles Medios-Altos 

de SQT y Medio-Altos de SQT y Perfil 1.  

Con respecto a las variables de recursos, se observa que todas ayudaron en los 

movimientos entre perfiles, excepto la variable recursos laborales que no influyó en el 

movimiento entre Perfil 1 y 2.  

Al igual que paso en las hipótesis anteriores, también se observa que la variable 

sobrecarga laboral tiene influencia en todos los movimientos. Con estos resultados 

podemos aceptar nuestra hipótesis (H7). Aunque, en los resultados se observa que la 

variable inequidad en los intercambios sociales tiene buena influencia negativa en 

algunos movimientos.  

Por otro lado, también se observa que las variables de apoyo social en el trabajo 

y autonomía obtienen una relación positiva con el Perfil 1, mostrándose resultados 

similares a los obtenidos en nuestra H5 y H6. Ambos resultados pueden ser explicados 

ya que el profesorado con altos niveles de SQT cuando perciben niveles bajos de 

inequidad en los intercambios sociales, altos niveles de apoyo social en el trabajo, y 
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autonomía, quizás se culpan por las conductas negativas que tienen hacia los alumnos, 

por lo que favorecería dicho movimiento.  

En conclusión, este estudio ha demostrado la validez y fiabilidad de la escala 

FEWS reducida en español para su uso en profesorado no universitario, así como la 

diferencia entre géneros del TE. También, al analizar ciertos factores psicosociales ha 

conseguido resaltar algunos de estos factores como precursores (TE, conflictos 

interpersonales, inequidad en los intercambios sociales, conflictos interpersonales, 

ambigüedad de rol, y sobrecarga laboral), y protectores (autonomía, apoyo social en el 

trabajo, y recursos laborales) en la aparición de ciertas consecuencias derivadas del estrés 

laboral (SQT, problemas psicosomáticos, y satisfacción laboral), facilitando así 

información para conseguir una adecuada intervención psicosocial en las organizaciones. 
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4.2. Limitaciones del estudio 

En este estudio se pueden destacar las siguientes limitaciones. En primer lugar, el 

método utilizado para la selección de la muestra fue no probabilístico, por lo que se 

dificulta la generalización de los resultados a la población general. Aunque la muestra 

obtenida fue de 9,020 profesores no universitarios, entendiéndose una muestra elevada 

para la validez del cuestionario y utilización de los resultados a la hora de realizar 

programas de intervención en personal docente.  

En segundo lugar, los resultados se obtuvieron a través del pase de cuestionarios 

al profesorado, el cual puede introducir ciertos sesgos en los resultados.  

En tercer lugar, la variable género pudo sesgar los resultados, ya que el 72.5% de 

la muestra eran mujeres.  

En cuarto lugar, la muestra fue recogida en un período extenso de tiempo que pudo 

afectar negativamente a los resultados.  

Y, por último, la ausencia de datos longitudinales no permite realizar relaciones 

causales.
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4.3. Principales aportaciones de los estudios  

En primer lugar, se debe de destacar la importancia de la realización del segundo 

y tercer estudio, donde no se han encontrado estudios similares, o estos son escasos. 

Favoreciendo así el crecimiento del conocimiento sobre el área relativa a los factores 

psicosociales y las consecuencias de los riesgos psicosociales, en este caso, centrado en 

el estrés laboral.  

El estudio facilita, por un lado, una escala de corta extensión que facilita el 

diagnóstico del TE en personal docente no universitario, proporcionándose así una nueva 

herramienta para el diagnóstico de algunos de los factores psicosociales en el que se ven 

afectados un número elevado de personal laboral.  

La validación de dicho cuestionario permitió realizar los demás estudios, donde, 

por un lado, se observó la importancia de diferentes variables en la predicción, y 

movimiento de las variables en los diferentes momentos del SQT, y la necesidad de 

algunos de estos factores para la aparición de ciertas consecuencias derivadas del estrés 

(SQT, problemas psicosomáticos, y satisfacción laboral).  

Entre las variables que se pueden destacar de ambos estudios, se observa la alta 

influencia de la sobrecarga laboral en la predicción del SQT y la relación del apoyo social 

en el trabajo como variable potenciadora de niveles elevados de SQT. Esta última, se 

considera un resultado de suma importancia, ya que, además de haberse replicado en dos 

estudios donde se utilizaron metodologías distintas de análisis, cambia el concepto 

existente del apoyo social en el trabajo como variable moduladora y protectora contra el 

SQT, en este caso en niveles críticos. Además, se sigue demostrando la importancia de la 

sobrecarga laboral en el desarrollo del SQT, problemas psicosomáticos, y satisfacción 

laboral.  

Además, los resultados mostrados por los estudios podrán facilitar una mayor 

comprensión del desarrollo del SQT, problemas psicosomáticos, y satisfacción laboral, y 

además, aumentar el conocimiento en prevención de riesgos laborales sobre estas 

consecuencias, y sus factores asociados.   
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4.4.Futuras líneas de investigación 

Las futuras líneas de investigaciones deberían de tener en cuenta las limitaciones 

especificadas en este estudio y aumentar la muestra hacia otros sectores ocupacionales, 

áreas geográficas y culturales replicándose así el estudio.  

Además, se podrían tener en cuenta otros factores psicosociales relacionados con 

el SQT, problemas psicosomáticos, y satisfacción laboral, así como otras variables 

demográficas.  

En cuanto a la escala se debería de replicar el estudio en otros sectores 

ocupacionales y otros países para así favorecer el uso del instrumento para el diagnóstico 

del TE. 

Se podrían realizar estudios longitudinales que demostraran la relación entre las 

distintas variables predictoras, y el desarrollo de SQT, ,roblemas psicosomáticos, y 

satisfacción laboral, con el paso del tiempo. 
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4.5. Posibles aportaciones para la práctica profesional y transferencia de 

conocimiento 

Por un lado, este estudio facilita un instrumento de medida del TE de corta 

extensión que facilitará el diagnostico de TE en empresas que se encuentren cara a 

clientes, favoreciendo, y enriqueciendo, por lo tanto, la labor del técnico de prevención 

de riesgos laborales.   

Por otro lado, este estudio da numerosa información sobre predictores y factores 

que influyen, en el desarrollo del SQT, problemas psicosomáticos, y satisfacción laboral 

y en la mejora y empeoramiento del SQT, facilitando, por lo tanto, las variables que son 

influyentes en el desarrollo de estas consecuencias. Esto facilitará, por lo tanto, planes de 

intervención, y de prevención sobre los factores psicosociales, favoreciendo, por lo tanto, 

una adecuada salud del personal laboral.  

También, la información obtenida acerca de las variables influyentes en el 

desarrollo de SQT y mejora del mismo, aporta una información necesaria para la 

realización de planes de intervención adecuados, según el estado de SQT en el que se 

encuentre el personal laboral.  

En conclusión, este estudio puede ayudar a mejorar la salud de los docentes, 

facilitar un ambiente laboral más sano que permita una promoción de la salud mental del 

personal, y la mejora de las condiciones laborales a nivel psicosocial, así como el 

enriquecimiento de la rama preventiva de psicosociología aplicada.   
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