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RESUMEN 

Desde la perspectiva de la psicología del bienestar enfocado al ámbito laboral, se estudia la in-
fluencia de algunas dimensiones de personalidad (Big Five), el afecto positivo y negativo y va-
riables sociodemográficas o de sujeto en el bienestar laboral de profesores españoles. Se hallaron 
efectos significativos de las dimensiones de personalidad y del afecto sobre el bienestar laboral y 
el bienestar psicológico general o libre de contexto. La mayor parte de las variables sociodemo-
gráficas medidas resultaron irrelevantes en sus efectos sobre el bienestar. Se discute el bienestar 
laboral como resultado de disposiciones afectivas y de personalidad, más que como mera res-
puesta a variables ambientales. 

Palabras claves: Bienestar laboral; Afecto positivo y negativo; Factores de personalidad. 

 
ABSTRACT 

Based on the well-being psychology perspective focused on job context, the influence of some 
personality dimensions (Big Five), the positive and negative emotions, and sociodemographic 
variables or individual labor welfare of Spanish professors were analyzed. It was found signifi-
cant effects of personality dimensions and emotional factors on labor walefare and on the  psy-
chological well-being or free context. Most of the sociodemographic variables measured resulted 
irrelevant in their effects on well-being. Labor walefare as a result of emotional and personality 
dispositions, rather than a mere answer to context variables, is discussed. 

Keywords: Labor welfare; Positive and negative emotions; Personality factors. 

 

La psicología del bienestar en el ámbito laboral 

i se considera que las personas pasan aproximadamente un tercio de toda su vida adulta dedicadas al 
trabajo, sería difícil exagerar la importancia que la vida laboral y la consiguiente satisfacción o insa-
tisfacción que genera tienen en el conjunto total de la calidad de vida y el bienestar psicológico. 

Finalmente, todo lo que rodea al trabajo remunerado acaba teniendo un impacto sustancial en la salud men-
tal (Laca, Mejía y Gondra, 2006; Warr, 2003).  
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Al investigar el contexto laboral desde la psi-
cología del bienestar, es importante distinguir entre 
los dos componentes que conforman el bienestar 
general de cualquier trabajador: el bienestar labo-
ral como sentimiento o afecto positivo que las per-
sonas tienen en relación a su trabajo, y el bienestar 
general o “libre de contexto” (Warr, 2003). Es un 
tópico habitual en la literatura sobre el tema pre-
guntarse qué tan estrecha es la relación entre am-
bos tipos de bienestar. Las investigaciones indican 
un patrón de influencia mutua, aunque el efecto 
del bienestar general sobre el laboral parece ser 
mayor (Judge y Watanabe, 1993). Es esta una 
cuestión que permanece abierta a la discusión. 

En la psicología industrial tradicional, la 
cuestión de la satisfacción laboral se consideraba 
principalmente desde la perspectiva de sus efectos 
en la productividad de los empleados y en la dis-
minución de los conflictos y el ausentismo (Laca 
y cols., 2006; Martínez, 2004); se entendía dicha 
satisfacción como efecto casi exclusivo de varia-
bles externas al sujeto, tales como el horario, sala-
rio, estabilidad en el empleo, nivel de autonomía 
permitido y estilo de supervisión, entre otras. Es 
cada vez mayor la evidencia de que la satisfac-
ción de una persona con su trabajo –sin que pue-
da ignorarse el rol de variables ambientales exter-
nas– depende en gran parte de variables internas 
o disposiciones del sujeto (Arvey, Carter y Buer-
kley, 1991; House, Shane y Herold, 1996; Judge, 
Heller y Mount, 2002; Spector, 1997; Staw, Bell 
y Clausen, 1986). Sin embargo, aun cuando la in-
vestigación ha probado que hay correlaciones sig-
nificativas de muchos rasgos de personalidad con 
la satisfacción laboral, ha hecho poco más que 
mostrar relaciones, sin ofrecer explicaciones teó-
ricas (Spector, 1997; Judge y cols., 2002). Proba-
blemente, la primera causa que dificulta las ex-
plicaciones teóricas sobre la relación entre dispo-
siciones del sujeto y su bienestar laboral sea el ex-
ceso de rasgos que domina la literatura sobre per-
sonalidad. Señalan Arvey y cols. (1991) que “hay 
confusión respecto a qué variables de personali-
dad deberían examinarse. Un abanico formidable 
de variables del sujeto se han discutido como po-
sibles determinantes de su satisfacción laboral” 
(p. 377). 
 

Afectividad positiva, afectividad negativa 
y bienestar laboral 

Una tipología de disposiciones del sujeto amplia-
mente utilizada en la investigación sobre el bienes-
tar laboral es la taxonomía del temperamento afec-
tivo: Afecto positivo (AP)/Afecto negativo (AN). 
Reexaminando investigaciones, Watson y Tellegen 
(1985) encontraron que dos factores aparecen en 
forma consistente en las investigaciones sobre la 
estructura del estado de ánimo (mood) o afecto 
(affect): los citados AP y AN. Propusieron así su 
modelo bifactorial con dos dimensiones, más in-
dependientes que opuestas. Aunque ambas dimen-
siones se describen como bipolares, en la práctica 
sólo es relevante el polo alto (positivo alto y ne-
gativo alto); se entiende que los polos bajos sólo 
indicarían un estado de ausencia de implicación 
afectiva (Sandín, Chorot, Lostao y cols., 1999; 
Watson y Tellegen, 1985). La cuestión de la inde-
pendencia entre los factores defendida por Watson 
y Tellegen (1999) es discutida por otros autores 
(Russell y Carroll, 1999a, 1999b). 

Aunque pueden ser afectados por los suce-
sos cotidianos, ambos estados afectivos tienden a 
mostrarse estables en un individuo a través del 
tiempo (Watson y Walker, 1996); de alguna ma-
nera podría decirse que el predominio de un esta-
do anímico negativo o positivo, así como su rela-
tiva intensidad, son características de un sujeto y 
constituyen un rasgo del mismo. También se mues-
tran consistentes a través de las culturas (Almagor 
y Ben-Porath, 1989; Sandín y cols., 1999; Watson, 
Clark y Tellegen, 1984), y tanto el afecto positivo 
como el negativo influyen en los juicios y atribu-
ciones que hacemos (Forgas, 1994, 1995). 

La taxonomía AP/AN incluye solamente dos 
rasgos. Muy probablemente existen otros rasgos 
que son teórica y empíricamente relevantes para 
el bienestar laboral del sujeto (Judge y cols., 2002), 
algunos de los cuales se tomaron en consideración 
al diseñar este estudio. Se evaló el AP/AN de los 
sujetos con la versión española de Sandín y cols. 
(1999) de las escalas PANAS (Positive Affect and 
Negative Affect Scales) de Watson y Clark (1994) 
y Watson, Clark y Tellegen (1988), las que se des-
criben más adelante. 
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Warr: un modelo axial para evaluar bienestar 
laboral 

El bienestar general del trabajador se ha evaluado 
usualmente con una sola dimensión bipolar (des-
de sentirse mal hasta sentirse bien), pero es cada 
vez mayor el convencimiento de que es metodo-
lógicamente necesario pensar en términos de un 
marco de referencia bidimensional, dimensiones 
que en diversas investigaciones se han conceptuado 

como “satisfacción” y “activación” (arousal) (Mat-
thews, Jones y Chamberlain, 1990; Remington, 
Fabrigar y Viser, 2000; Thayer, 1989; Watson y 
cols., 1988). Con base en este modelo bidimen-
sional, Warr (2003) propone un modelo axial de 
bienestar aplicable tanto al contexto laboral co-
mo a la vida en general (libre de contexto) (Fi-
gura 1).  

 
Figura 1. Modelo axial para la medición del bienestar psicológico de Warr (fuente: Kahneman, Diener y Schwartz, 

2003, p. 395). 
 

                                            (2a) Ansiedad                                                     (3b) Entusiasmo 
 
 
 
                    (1a) Insatisfacción                                                                                      (1b) Satisfacción 
 
 
 
 
                                         (3a) Depresión                                                       (2b) Comodidad 
 
 
El primer eje va de “insatisfacción” a “satisfac-
ción”, el segundo de “ansiedad” a “comodidad” y 
el tercero de “depresión” a “entusiasmo”. Una per-
sona puede ser caracterizada en términos de su 
localización en cada uno de los tres ejes citados. 
En cuanto a la importancia central de los senti-
mientos de baja o alta satisfacción, el primer eje 
horizontal mide únicamente esta dimensión. Los 
otros dos ejes toman en consideración la activa-
ción mental y la satisfacción recorriendo diago-
nalmente los cuadrantes opuestos a través del pun-
to medio de la figura (Warr, 2003). Básicamente, 
la dimensión de activación, cuando es elevada, 
refuerza la vivencia de la satisfacción trasformán-
dola en “entusiasmo”, o refuerza la vivencia de la 
insatisfacción convirtiéndola en “ansiedad”. Por 
el contrario, cuando la activación es baja, la insa-
tisfacción se asocia con depresión y la satisfac-
ción con comodidad o relajación. Se alude aquí a 
este modelo para ilustrar el creciente protagonis-
mo que en el tópico del bienestar laboral adquie-
ren las dimensiones propias del sujeto, como su 
afecto o humor habitual y otros rasgos de su per-
sonalidad, dimensiones del sujeto a las que tradi-

cionalmente no se prestaba suficiente atención, re-
duciendo así su satisfacción laboral a variables ex-
ternas. Los presentes autores evaluaron la posi-
ción de los sujetos en los tres ejes del modelo, uti-
lizando para el primer eje (insatisfacción–satisfac-
ción) el Cuestionario de Satisfacción Laboral S20/23 
de Meliá y Peiró (1989), y para el segundo y ter-
cer ejes (ansioso-cómodo, deprimido-entusiasta) las 
Escalas de Bienestar Psicológico de Warr (1987, 
1990), que incluyen la escala “fatigado-vigoroso”, 
la cual hace referencia también al tercer eje, pero 
discurriendo más cerca de la dimensión activación. 
Estos instrumentos se describen asimismo línea 
adelante. 
 
Los cinco grandes factores de personalidad 
en el bienestar laboral 

La proliferación durante décadas del número de 
rasgos de personalidad propuestos en múltiples 
modelos hacía cada vez más necesaria una taxo-
nomía que pudiera comprender un gran número 
de instancias de una forma simplificada. El mo-
delo de los “Big Five”, o cinco grandes factores 
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de personalidad (energía o extraversión, afabilidad 
o agrado, tesón, estabilidad emocional o neuroti-
cismo, y apertura mental o apertura a la experien-
cia) (Digman, 1990; John, 1990; John, Angleitner 
y Ostendorf, 1988), se propone como un intento 
de mediación y unificación entre los distintos pun-
tos de vista existentes. Probablemente sea el mo-
delo de personalidad más utilizado en el ámbito 
organizacional (Lussier y Achua, 2005), aunque lo 
ha sido sobre todo en los estudios sobre el desem-
peño (Barrick y Mount, 1991) y bastante menos 
en la investigación sobre el bienestar laboral. En 
la selección de personal, se estima la personali-
dad como el segundo factor en importancia des-
pués de la inteligencia, y el modelo de los Big 
Five se ha venido utilizando frecuentemente para 
la evaluación de la personalidad de los candidatos a 
un puesto (Robertson, Bartram y Callinan, 2002). 

Se ha investigado especialmente el factor ais-
lado “Neuroticismo” en la satisfacción laboral, ha-
llando, como podía preverse, una significativa re-
lación negativa (Judge y cols., 2002). Los sujetos 
clasificables como neuróticos experimentan los 
sucesos de la vida más negativamente que el resto 
(Magnus, Diener, Fujita y Pavot, 1993). Que tales 
situaciones negativas ocurran en el ámbito labo-
ral provocará en ellos niveles de satisfacción labo-
ral muy disminuidos. El neuroticismo se ha des-
crito como la primera fuente del afecto negativo 
(AN), y la relación entre AN e insatisfacción labo-
ral se ha documentado ampliamente en el meta-
análisis de Connolly y Viswesvaran (2000). 

Mientras que el neuroticismo se relaciona 
con experimentar negativamente los sucesos de la 
vida, los extrovertidos están predispuestos a ex-
perimentar emociones positivas (Costa y McCrae, 
1992), y la emocionalidad positiva probablemente 
generaliza las satisfacciones en el trabajo (Con-
nolly y Viswesvaran, 2000). Las citadas dimen-
siones de neuroticismo y extraversión son las que 
en el metaanálisis sobre investigaciones que rela-
cionan el Big Five con bienestar laboral han mos-
trado las correlaciones más significativas (–.29 y 
.25, respectivamente), junto con la tenacidad (.26) 
(Judge y cols., 2002). La afabilidad tendría una 
menor relación con la satisfacción laboral, y nin-
guna la apertura a la experiencia. En opinión de 
DeNeve y Cooper (1998), la apertura a la expe-
riencia es “de doble filo”, pues predispone al sujeto 

a experimentar más intensamente las experien-
cias positivas pero también las negativas, por lo 
que finalmente arroja un “balance neutro” de las 
situaciones. 

Tan sólo el neuroticismo y la extraversión 
mantienen su relación significativa con el bienes-
tar laboral a través de las culturas (Judge y cols., 
2002). La tenacidad parece relacionarse con la 
satisfacción laboral, porque siendo una tendencia 
general del sujeto a implicarse y persistir en sus 
tareas es muy probable que conduzca a logros pro-
fesionales exitosos (Organ y Lingl, 1995; DeNe-
ve y Cooper, 1998), pero sería una dimensión más, 
mediada culturalmente, que el neuroticismo y la 
extraversión y, por tanto, más difícil de comparar 
interculturalmente. 

Se recurrió a la versión del Cuestionario Big 
Five, de Caprara, Barbaranelli y Borgogni (1993), 
validada en lengua española por Bermúdez (1995), 
aunque al parecer presenta inconvenientes de in-
terpretación. Traduce libremente las etiquetas de 
las cinco dimensiones, aludiendo a que ciertas de-
nominaciones le han parecido más apropiadas en 
relación a los significados con que las otras deno-
minaciones suelen asociarse en nuestro entorno 
lingüístico (Caprara y Perugini, 1990, 1991), no 
manteniendo la denominación generalizada en la 
literatura en lengua inglesa, para luego decir que 
equivale a la dimensión correspondiente en in-
glés; así por ejemplo: “Por Energía se hace refe-
rencia a los mismos aspectos que en la literatura 
se asocian a Extraversión” (p. 36). La dimensión 
“Neuroticismo”, común en la literatura, recibe 
aquí la etiqueta de “Estabilidad emocional”, y en 
este caso ya no es una mera diferencia de térmi-
nos, pues cambia el sentido de la escala al decir 
que con este factor se alude a características que 
remiten esencialmente a lo opuesto del afecto ne-
gativo. Como el resto de los cuestionarios, se des-
cribe esta adaptación del Big Five en el apartado 
“Instrumentos”. 

Se incorporaron al presente estudio sobre 
bienestar laboral ciertas variables sociodemográ-
ficas, como “tipo de pareja”, “número de hijos”, 
“años de experiencia” y otras, porque la literatura 
demanda evaluar tales variables. Sin embargo, 
experiencias previas en el estudio del burnout en 
maestros mexicanos (Laca y Mejía, 2005) hacen 
dudar del efecto de tales variables sociodemográ-
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ficas en el bienestar laboral. Mientras las prime-
ras investigaciones sobre burnout, por ejemplo, 
parecían evidenciar que los solteros sin hijos son 
más vulnerables a este síndrome de estrés laboral 
que quienes tienen pareja estable e hijos (Maslach, 
1982), esta creencia se ha ido cuestionando a me-
dida que otras investigaciones la hacían discutible. 
Otros estudios, al igual que el presente, no halla-
ron efectos significativos del tipo de relación de 
pareja sobre el síndrome de burnout (Moreno, Ga-
rrosa y González, 2000; Moriana y Herruzo, 2004). 
 
 
MÉTODO 

Muestra  

La muestra estuvo compuesta por 133 profesores 
españoles (61 varones y 72 mujeres), con rango de 
edad 23 a 62 años y media de 40, repartidos en 37 
centros educativos de la provincia de Guipúzcoa 
(País Vasco), de los cuales fueron 22 públicos y 
15 privados, y divididos en tres niveles de ense-
ñanza: primaria (n = 50), secundaria (n = 50) y 
bachillerato (n = 33). De los participantes, 71 tra-
bajaban en centros públicos y 62 en privados; 72 
eran funcionarios o tenían contratos indefinidos, 
y 61 eran interinos o con contrato eventual. 
 
Instrumentos 

Referencias sociodemográficas o profesionales. 
Recogen datos del sujeto (edad, sexo, relación pa-
reja, número de hijos y años de experiencia en la 
enseñanza) y datos del ámbito laboral (condición 
privada o pública del centro, nivel de enseñanza 
impartido y situación laboral), y fueron tomadas 
del Cuestionario Revisado de Burnout del Profe-
sorado (CBP-R) de Moreno y cols. (2000). Estas va-
riables sociodemográficas constituyen variables 
independientes cuyo tratamiento estadístico se hace 
a partir del reparto de la muestra en grupos. Para 
la variable “edad”, por ejemplo, se crean cuatro 
grupos que reúnan 25% de la muestra; en las varia-
bles “años de experiencia” y “número de hijos” se 
segmenta igualmente la muestra en cuatro gru-
pos; “nivel de enseñanza” se divide en tres, y “si-
tuación laboral”, “relaciones personales” y “sexo” 
en dos grupos, respectivamente. 

Cuestionario de Satisfacción Laboral S20/23 
(Meliá y Peiró, 1989). Consta de 23 ítems en for-
ma de escala Likert con recorrido de 1 (muy insa-
tisfecho) a 7 (muy satisfecho). Presenta cinco fac-
tores que permiten obtener una puntuación gene-
ral y puntuaciones específicas para las diversas 
facetas de la satisfacción laboral: 1) Satisfacción 
intrínseca del trabajo, 2) Satisfacción con la su-
pervisión, 3) Satisfacción con el ambiente físico del 
trabajo, 4) Satisfacción con las prestaciones recibi-
das y 5) Satisfacción con la participación. La esca-
la total muestra una fiabilidad de 0.92 y los facto-
res oscilan entre 0.76 y 0.89. 

Escalas de Bienestar Psicológico (Lloret y 
Tomás, 1994; Warr, 1987). Valoran dos de los tres 
ejes propuestos por Warr para medir el bienestar 
psicológico mediante tres escalas: 1) Ansioso-con-
tento, 2) Deprimido-entusiasta, y 3) Fatigado-vigo-
roso. Cada escala consta de seis ítems en forma 
de adjetivos que aluden a los sentimientos o esta-
dos de ánimo que se pretenden medir; tres son ad-
jetivos típicos del eje positivo, y tres del negati-
vo. En la versión para el contexto laboral usada 
aquí, los dieciocho ítems se enmarcan bajo la pre-
gunta: “¿Cuántas veces su trabajo le ha hecho sen-
tirse como dice cada uno de los adjetivos? Para 
ello piense en cómo se ha sentido durante las últi-
mas semanas”. Los ítems se responden con una 
escala tipo Likert que va de 1 (nunca) a 6 (siem-
pre). Las puntuaciones de los ítems que correspon-
den a los polos negativos de los ejes se invierten 
antes de calcular la puntuación total, de modo que 
cuanto mayor sea ésta, mayor es el nivel de bienes-
tar del sujeto. La fiabilidad del instrumento es de 
0.89, y las escalas oscilan entre 0.81, 0.80 y 0.77, 
respectivamente. 

Escalas PANAS de Afecto Positivo y Negativo 
(Sandín y cols., 1999; Watson y cols., 1988). Es 
este un cuestionario que contiene dos escalas que 
miden estados anímicos positivos y negativos. Ca-
da escala suma diez conceptos juzgados positivos 
(interés, ánimo, energía, entusiasmo, orgullo, dis-
posición, inspiración, decisión, atención y activi-
dad) y diez negativos (tensión, disgusto, culpa, sus-
to, enojo, irritación, vergüenza, nerviosismo, in-
tranquilidad, temor). Ante dichos términos, el suje-
to manifiesta la fuerza o intensidad con que expe-
rimenta generalmente las emociones asociadas a 
los mismos mediante 1 (muy poco o nada) y has-
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ta 5 (extremadamente). Los sujetos obtienen así 
dos puntuaciones que podrían calificarse de afec-
tividad negativa (alfa 0.76) y afectividad positiva 
(alfa 0.86). El instrumento tiene un índice de fia-
bilidad alfa de 0.72. 

Cuestionario de Personalidad Big Five (Ber-
múdez, 1995; Caprara y cols., 1993). Informa de 
cinco grandes factores como dimensiones de per-
sonalidad –cada una de ellas compuesta por dos 
subdimensiones– y una escala final de distorsión: 
Extraversión, alfa 0.75 (Dinamismo, 0.68 y Domi-
nancia, 0.66); Afabilidad, 0.73 (Cooperación, 0.60 
y Cordialidad, 0.62); Tesón, 0.79 (Escrupulosidad, 
0.71 y Perseverancia, 0.76); Estabilidad emocio-
nal, 0.87 (Control de las emociones, 0.79 y Con-
trol de los impulsos, 0.78) y Apertura mental, 
0.76 (Apertura a la cultura, 0.67 y Apertura a la 
experiencia, 0.64). Cada una de las escalas está 
compuesta por doce ítems, más una escala de dis-
torsión (0.77), totalizando el instrumento 132 ítems 
que se presentan como escalas tipo Likert con 
recorrido de 1 (completamente falso en mi caso) 
a 5 (completamente verdadero en mi caso). Pre-
senta los resultados en puntuaciones tipificadas T 
según una distribución normal con media de 50 y 
diez desviaciones típicas; los valores entre 25 y 
34 se consideran muy bajos, bajos entre 35 y 44, 
promedio entre 45 y 54, altos entre 55 y 64, y muy 
altos entre 65 y 75. 
 
Procedimiento 

La recogida de los datos se llevó a cabo en dife-
rentes localidades de la provincia de Guipúzcoa 
(siete centros públicos y seis privados de educa-
ción primaria, nueve públicos y cinco privados de 
educación secundaria obligatoria, y seis públicos 
y cuatro privados de bachillerato). Se expuso el 
proyecto de investigación a los directores y jefes 
de estudio, quienes posteriormente repartieron la 
batería de cuestionarios a los profesores que de-
searan participar voluntariamente. Una semana des-
pués se recogió la información. 
 
 
RESULTADOS 

Se analizaron primeramente los posibles efectos 
principales de las variables sociodemográficas de 

los participantes sobre las variables dependientes 
del estudio: las tres escalas de los ejes del “Bienes-
tar psicológico” y las cinco del “Bienestar laboral”.  

En cuanto a la edad, los 133 sujetos se repar-
tieron en cuatro grupos que contenían 25% de la 
muestra cada uno (G1 = 23-31 años; G2 = 32-41; 
G3 = 42-48, y G4 = 49-62). No se encontraron 
efectos principales significativos (F) del grupo de 
edad sobre las variables dependientes.  

En el apartado de experiencia laboral, los 
años de experiencia se repartieron igualmente en 
cuatro grupos, cada uno con 25% de la muestra 
(G1 = 1-5 años; G2 = 6-15; G3 = 16-24, y G4 = 25-37). 
No se hallaron efectos significativos de los años 
de experiencia sobre la satisfacción laboral ni so-
bre los ejes del bienestar psicológico. El tipo de 
relación de pareja tan sólo mostró efectos signifi-
cativos sobre el factor “Satisfacción con la parti-
cipación” (F (2, 131) = 3.59, p < .03). El número de 
hijos no mostró efectos significativos en las varia-
bles dependientes; el estatus del centro de trabajo 
(G1 = privado, G2 = público) mostró efectos sig-
nificativos sobre “Satisfacción con el ambiente” 
(F (1, 132) = 5.74, p < .01) y “Satisfacción intrín-
seca” (F (1, 132) = 3.37, p < .04); en ambos casos 
la satisfacción fue mayor en los centros privados. 
No se hallaron efectos significativos del nivel de 
enseñanza que se impartía. 

Las medias en las variables dependientes 
“Satisfacción laboral” (cinco factores) y “Bienes-
tar psicológico” (tres factores) diferenciadas por 
género se muestran en Tabla 1. 

En ninguno de estos factores resultó signifi-
cativa la diferencia de medias por género. Las me-
dias en las variables independientes “Afecto” (dos 
dimensiones) y “Rasgos de personalidad” (cinco 
dimensiones, diez subdimensiones y una escala 
de distorsión) se muestran en la Tabla 2. 

El género mostró efectos principales signi-
ficativos sobre dos subdimensiones del Big Five 
(Dinamismo F (1, 132)  = 7.84, p < .00, y Coopera-
ción F (1,132) = 9.11, p < .00) y sobre la dimensión 
“Afabilidad”, donde las mujeres puntuaron signi-
ficativamente más alto (F (1, 132)  = 13.40, p < .00). 

El perfil de los profesores obtenido con las 
puntuaciones tipificadas T de las escalas y subes-
calas del Big Five se puede apreciar en la Figura 2. 
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Tabla 1. Medias en los cinco factores del Cuestionario de Satisfacción Laboral y en los tres factores del Cuestiona-
rio de Bienestar Psicológico (N = 133). 

Hombres Mujeres Total 
Escalas 

M DT M DT M DT 
Satisfacción intrínseca del trabajo 5.13 0.95 5.33 0.92 5.24 0.94 
Satisfacción con la supervisión 4.88 0.95 5.00 1.17 4.94 1.07 
Satisfacción con el ambiente físico 5.40 1.14 5.36 1.10 5.38 1.11 
Satisfacción con las prestaciones 4.56 1.10 4.74 1.13 4.65 0.94 
Satisfacción con la participación 5.05 1.03 5.18 1.24 5.12 1.14 
Ansioso-cómodo 3.97 0.60 4.09 0.65 4.04 0.63 
Deprimido-entusiasta 4.41 0.65 4.58 0.62 4.50 0.64 
Fatigado-vigoroso 4.14 0.65 4.03 0.66 4.08 0.66 

 

Tabla 2. Medias en las dos escalas afectivas del PANAS y en las escalas del Big Five (N = 133). 

Hombres Mujeres Total 
Escalas 

M DT M DT M DT 
Afecto positivo 3.55 0.42 3.57 0.38 3.56 0.40 
Afecto negativo 1.86 0.57 1.92 0.55 1.89 0.56 

Energía 70.33 8.66 72.42 7.19 71.46 7.94 
Afabilidad 82.80 7.35 87.72 8.02 85.47 8.08 
Tesón 81.23 10.43 81.60 8.91 81.43 9.60 
Estabilidad emocional 73.41 10.22 72.36 10.49 72.84 10.34 
Apertura mental 82.87 8.24 83.74 8.71 83.34 8.48 

Dinamismo 37.52 5.60 40.07 4.87 38.90 5.35 
Dominación 32.80 4.60 32.35 3.95 32.56 4.25 
Cooperación 43.46 4.11 45.80 4.75 44.73 4.60 
Cordialidad 39.34 4.13 41.92 4.54 40.74 4.53 
Escrupulosidad 39.70 6.21 39.18 5.42 39.42 5.78 
Perserverancia 41.52 5.58 42.42 4.63 42.01 5.09 
Control de las emociones 36.79 5.52 35.79 5.91 36.25 5.73 
Control de los impulsos 36.62 5.46 36.57 5.88 36.60 5.67 
Apertura a la cultura 42.33 5.01 42.12 5.03 42.22 5.00 
Apertura a la experiencia 40.54 5.03 41.61 4.87 41.12 4.95 
Distorsión 28.82 5.77 29.92 6.24 29.41 6.03 

 

Las puntuaciones transformadas según los bare-
mos normativos del manual de aplicación del 
instrumento resultaron ser altas para las mujeres 
en los factores “Afabilidad” y “Estabilidad emo-
cional” (T = 56, en ambos casos), y ligeramente 
bajas para los hombres en el factor “Energía” 
(T = 43). En los demás factores principales las 
puntuaciones para hombres y mujeres se ubicaron 
en el promedio. La puntuación en la escala “Dis-

torsión” (hombres T = 51; mujeres T = 53) indi-
ca un perfil libre de sesgo en sentido positivo y 
negativo. 

En Tabla 3 se muestran las correlaciones 
entre la “Satisfacción laboral” y el “Bienestar 
psicológico”. En todas las escalas o factores las 
correlaciones resultaron muy significativas, indi-
cando que ambos instrumentos miden construc-
tos muy próximos. 
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Figura 2. Perfil de rasgos de personalidad de profesores españoles. 

T T Dimensiones 
Hombres Mujeres 

Muy bajo 
25 a 34 

Bajo 
35 a 44 

Promedio
45 a 54 

Alto 
55 a 64 

Muy alto 
65 a 75 

   30 40 50 60 70 
Energía 43 46  • • • • ○ • 

• • • 
 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

Afabilidad 53 56  • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

Tesón 51 51  • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

Estabilidad emocional 53 56  • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

Apertura mental 50 50  • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

Distorsión 51 53  • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 
Dinamismo 

 
47 

 
50 

 
 • • • • ○ • 
• • • 

 
 • • • • ○ • 
• • • 

 
 • • • • ○ • 
• • • 

 
 • • • • ○ • 
• • • 

 
 • • • • ○ • 
• • • 

Dominación 43 44  • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

Cooperación 50 54  • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

Cordialidad 51 54  • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

Escrupulosidad 53 51  • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

Perseverancia 51 49  • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

Control de emociones 53 54  • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

Control de impulsos 54 57  • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

Apertura/cultura 51 50  • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

Apertura/experiencia 49 50  • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 

 • • • • ○ • 
• • • 
 

         Hombres (n = 61)                Mujeres (n = 72) 
 

Tabla 3. Correlaciones entre las variables dependientes “Satisfacción laboral” y “Bienestar psicológico” (N = 133). 

Escalas Ansioso-cómodo Deprimido-entusiasta Fatigado-vigoroso 
Satisfacción intrínseca del trabajo .46** .60** .35** 
Satisfacción con la supervisión .37** .39** .31** 
Satisfacción con el ambiente físico .23** .36** .26** 
Satisfacción con las prestaciones .42** .45** .33** 
Satisfacción con la participación .25** .32** .22** 

 *p < .05,  **p < .01 
 
La Tabla 4 muestra las correlaciones entre las 
variables independientes “Afecto” y “Dimensio-
nes de personalidad”; la mayor parte de estas 

escalas mostraron correlaciones significativas, 
positivas o negativas, cuya relevancia se aborda 
en la discusión. 
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Tabla 4. Correlaciones entre las variables independientes “Afectos” (AP y AN) y las cinco dimensiones del Big Five 
(N = 133). 

Escalas Energía Afabilidad Tesón Estabilidad emocional Apertura mental 
Afecto positivo .30** .31** .38** .20** .23** 
Afecto negativo .00** –.27** –.08** –.43** –.18** 
*p < .05,  **p < .01 

 
Las variables independientes Afecto positivo/nega-
tivo y las cinco dimensiones principales del Big 
Five mostraron efectos significativos (F) sobre 
algunas de las variables dependientes, como se 
muestra en la Tabla 5. Los ejes del bienestar psi-
cológico se mostraron muy susceptibles al afecto, 
particularmente al negativo. En el caso de los 
cinco factores del bienestar laboral, tan sólo la “Sa-

tisfacción intrínseca” y la “Satisfacción ambien-
tal” mostraron efectos significativos por el Afecto 
positivo. Las dimensiones de personalidad (Big Fi-
ve) que mostraron efectos significativos sobre las 
variables dependientes fueron “Afabilidad” y “Es-
tabilidad emocional”, presentando ésta efectos sig-
nificativos en los tres ejes del bienestar psicoló-
gico (Tabla 5).  

 
Tabla 5. Efectos principales F de las escalas del Afecto y de las dimensiones del Big Five sobre los tres ejes del 

bienestar psicológico y los factores de la satisfacción laboral (N = 133). 

A-C D-E F-V S Int S Sup S Amb 
Escalas F p F p F p F p F p F p 

Afecto positivo   1.89 .02 2.33 .00 2.85 .00   1.97 .01 
Afecto negativo 4.09 .00 2.51 .00 2.80 .00       
Energía             
Afabilidad   1.58 .04   1.88 .00 1.57 .04   
Tesón 1.61 .03           
Estabilidad emocional 1.80 .01 1.74 .01 1.66 .02 1.65 .02     
Apertura mental             

Nota:  A-C = Ansioso-cómodo, D-E = Deprimido-entusiasta, F-V = Fatigado-vigoroso, S Int = Satisfacción intrínseca,  
S Sup = Satisfacción con la supervisión, S Amb = Satisfacción con el ambiente. 

 
Un segundo análisis considerando los efectos de 
las diez subdimensiones del Big Five sobre las 
tres escalas del Bienestar psicológico que miden 
dos de los ejes del modelo de Warr, así como 
sobre la escala de Satisfacción intrínseca, que 
mediría el eje 1 del citado modelo, sólo mostró 
efectos principales de dos subdimensiones. La sub-
dimensión “Cordialidad” mostró efectos principa-
les significativos sobre las cuatro escalas que mi-
den el modelo: “Ansioso-cómodo” (F[10, 123] = 1.83, 
p < .02), “Deprimido-entusiasta” (F[10, 123] = 2.20, 
p < .00), “Fatigado-vigoroso” (F[10, 123] = 2.43, 
p < .00) y “Satisfacción intrínseca” (F[10, 123] = 2.46, 
p < .00). La subdimensión “Control de las emo-
ciones” mostró también efectos significativos sobre 
las cuatro escalas del modelo: “Ansioso-cómodo 
(F[10, 123] = 1.84, p < .01), “Deprimido-entusiasta” 
(F[10, 23] = 2.62, p < .00), “Fatigado-vigoroso” 
(F[10, 123] = 2.27, p < .00) y “Satisfacción intrín-
seca” (F[10, 123] = 1.89, p < .01). La subdimensión 

“Apertura a la experiencia” mostró efectos sig-
nificativos sobre el eje “Deprimido-entusiasta” 
(F[10, 123] = 1.84, p < .01). 
 
 
DISCUSIÓN 

La ausencia de efectos principales significativos 
de gran parte de las variables sociodemográficas de 
los participantes sobre su bienestar laboral y psi-
cológico, puede interpretarse en el sentido de que 
el bienestar subjetivo no sería tanto una respuesta 
de las personas a condiciones de su vida y su en-
torno, como la resultante de un conjunto de dispo-
siciones afectivas y características de su persona-
lidad relativamente estables y autónomas. En in-
vestigaciones previas sobre el burnout –un síndro-
me resultante del manejo disfuncional de las de-
mandas del entorno, donde por tanto el peso de las 
condiciones del medio sería mayor que en el caso 
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del bienestar laboral–, tan sólo en el rango de los  
maestros más jóvenes y con menos años de expe-
riencia laboral se halló que estas variables de sujeto 
tienen efectos significativos en la vulnerabilidad 
al burnout (Laca y Mejía, 2005), confirmando los 
estudios previos de Moreno y cols. (2000) y Mo-
riana y Herruzo (2004). 

Como cabría esperar, el perfil de los profe-
sores de la muestra (véase Figura 2), dada su ocu-
pación profesional, se ajusta al perfil denomina-
do “tipo social”, según la taxonomía de Holland 
(1985), que el cuestionario Big Five toma como 
referencia por su particular relevancia en la eva-
luación de la personalidad en contextos organiza-
cionales. Este tipo de personas resultan amistosas, 
cooperadoras, se relacionan bien y les gusta estar 
con los demás, son bastante realistas, equilibra-
das, serenas y optimistas. El que los hombres ob-
tengan una puntuación ligeramente baja en el fac-
tor de energía o extraversión se debe a que en la 
subdimensión Dominación que la compone los 
profesores se describen con poca necesidad de im-
ponerse y sobresalir. Son las mujeres las que de-
muestran un mayor control del propio comporta-
miento, incluso en situaciones de inconformidad, 
conflicto y peligro. 

Es congruente con que el afecto y las dimen-
siones de personalidad –disposiciones relativa-
mente estables en las personas– tengan efectos 
principales en los niveles de su bienestar laboral 
y psicológico, siendo el resultado que la perte-
nencia a uno u otro género no genere diferencias 
significativas en el bienestar. En el País Vasco, en 
el ámbito de la enseñanza, las condiciones labora-
les de maestros y maestras son iguales, pero no 
podría generalizarse este resultado a sociedades 
donde persiste todavía la discriminación laboral 
en función del género. En la actualidad, se está 
replicando esta investigación en el ámbito lati-
noamericano. Que las mujeres puntúen significa-
tivamente más alto que los hombres en la dimen-
sión Afabilidad es congruente con las diferencias 
en la socialización entre hombres y mujeres que 
todavía persisten en la sociedad. No hay al mo-
mento explicación para el dato de que, puntuando 
las mujeres significativamente más que los hom-
bres en esa dimensión, y teniendo la misma efec-
tos significativos en varios componentes del bie-
nestar laboral, como son el eje depresión-entusias-

mo y las escalas Satisfacción con la supervisión y 
Satisfacción intrínseca (ver Tabla 5), el bienestar 
laboral de las mujeres en conjunto no resultó sin 
embargo mayor que el de los hombres.  

Respecto del nivel de enseñanza que se im-
parte, se esperaba hallar un menor bienestar labo-
ral entre los maestros de secundaria o bachillerato. 
En los estudios sobre el conflicto escolar, los estu-
diantes de bachillerato aparecen como el tramo 
de edad más conflictivo, y los maestros que tra-
bajan con ellos puntúan más en burnout que sus 
colegas de otros niveles de enseñanza (Laca y Me-
jía, 2005; Moriana y Herruzo, 2004).  

El bienestar laboral es una parte del bienestar 
libre de contexto o bienestar general (Warr, 1987, 
1990, 2002, 2003); la correlación significativa en-
tre ambas variables dependientes en esta investi-
gación era intuitiva y su confirmación (Tabla 3) 
corrobora el modelo de Warr. Si bien la cuestión 
de qué tipo de bienestar tiene mayor influencia 
sobre el otro está abierta a discusión y necesitada 
de más estudios, cabe esperar que el bienestar labo-
ral y el general de una persona se relacionen sig-
nificativamente. 

El afecto positivo presenta relaciones muy 
significativas con las cinco dimensiones de perso-
nalidad medidas en el Big Five, mientras que el 
negativo no se relaciona con algunas dimensiones 
o lo hace muy escasamente. La correlación nega-
tiva más intensa de este afecto negativo se mani-
fiesta con la estabilidad emocional (r = –.43, p < .01 
[Tabla 4]). El afecto negativo se ha encontrado 
reiteradamente en la literatura como uno de los 
principales elementos del neuroticismo o inestabi-
lidad emocional (Connolly y Viswesvaran, 2000). 
Aquellos componentes del bienestar laboral, como 
la satisfacción por la supervisión, por las presta-
ciones y por la participación, que serían más de-
pendientes de los estímulos del entorno que de los 
estados afectivos o de rasgos de personalidad, no 
mostraron efectos significativos por los niveles 
afectivos (Tabla 5), como cabía esperar. 

La dimensión de personalidad que produce 
efectos principales más significativos sobre el 
bienestar psicológico es la estabilidad emocional, 
que afecta a los tres ejes del modelo de bienestar 
de Warr. Por el contrario, la apertura mental no 
muestra ningún efecto sobre el bienestar psicoló-
gico general ni en el laboral, lo que era previsible 



Factores de personalidad, efectivos y sociodemográficos en la predicción del bienestar laboral de docentes 
 

131

a partir de investigaciones previas (DeNeve y Coo-
per, 1998). Sorprende que la energía o extraver-
sión no produzca efectos sobre el bienestar en 
cuanto que las personas que puntúan alto en ex-
traversión están más predispuestas a experimen-

tar emociones positivas (Costa y McCrae, 1992), 
y que en estudios previos se ha hallado que la 
emocionalidad positiva que caracteriza a las per-
sonas extravertidas tiende a generalizarse a su satis-
facción laboral (Connolly y Viswesvaran, 2000). 
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