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RESUMEN
El propósito de este trabajo es analizar las publicaciones que toman como referencia la teoría de las Demandas y los Recursos Labora-
les  para explicar la motivación y el bienestar entre el profesorado. Para ello, se realiza una revisión sistemática aplicando el protocolo 
PRISMA. Se consideraron 26 artículos publicados en tres bases de datos (ERIC, WoS y SCOPUS). La revisión revela la importancia que 
ha adquirido esta teoría en los últimos años en el ámbito de la educación. En los artículos revisados destaca la relevancia de los recursos 
laborales, como el apoyo social, y los recursos personales, como la autoeficacia, para potenciar el compromiso laboral del profesorado. 
Por otra parte, se muestra la relación entre las demandas laborales, como la sobrecarga de trabajo, y el burnout. Por lo tanto, esta revi-
sión permite confirmar la relevancia de la teoría de demandas y recursos laborales para poder diseñar entornos de trabajo que protejan 
el bienestar profesorado y su desarrollo profesional.
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Job demands-resources theory and teacher wellbeing. A systematic review

ABSTRACT 
The aim of this paper is to analyse the publications that consider Job Demands-Resources theory to explain motivation and wellbeing 
among teachers. To this end, 26 papers were selected in three databases (ERIC, WoS and SCOPUS). The review reveals the importance 
of this theory acquired in recent years in the educational field. In the revised articles highlights the relevance of job resources, namely 
social support, and job resources, such as self-efficacy, to develop work engagement among teachers. Besides, the papers showed the 
relationship between job demands, like work overload, and burnout. Therefore, this review allows to confirm the relevance of the job 
demands-resources theory to design work environments that protect teachers’ well-being and their professional development.
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1. Introducción

El profesorado, en el desempeño de su profesión, debe asu-
mir múltiples responsabilidades ligadas a la tarea docente que 
pueden afectar a su rendimiento laboral y su bienestar (Collie et 
al., 2021; Han et al., 2020). En consecuencia, el profesorado puede 
llegar a padecer el denominado síndrome de burnout o desgaste 
profesional, que se caracteriza por el agotamiento emocional, la 
despersonalización del alumnado y la pérdida de la realización 
profesional (Bakker et al., 2007; Pinel-Martínez et al., 2019; Vicen-
te y Gabari 2020). No obstante, cuando los profesores y las profe-
soras cuentan con recursos laborales y personales suficientes, el 
efecto de las demandas de trabajo puede verse atenuado, consi-
guiéndose así un mayor compromiso con la profesión (Bakker et 
al., 2007; Lorente et al., 2008; Martins et al., 2021; Yin et al., 2018). 
La teoría de Demandas y Recursos Laborales (DRL), basada en 
el modelo DRL, permite explicar cómo afectan diversas variables 
laborales y personales a la motivación y al bienestar de los traba-
jadores y las trabajadoras (Bakker y Demerouti, 2013; Bakker et 
al., 2005; Demerouti y Bakker, 2011).

En un primer momento, Demerouti et al. (2001) propusie-
ron el modelo DRL para tratar de establecer las características 
laborales implicadas en el proceso de deterioro de la salud a 
través del burnout que pueden desarrollar los trabajadores en 
cualquier profesión, y muy especialmente quien trabaja en el 
sector terciario, como la sanidad o la educación. En concreto, 
se señalaba que las demandas laborales son aspectos físicos, 
organizacionales y sociales que consumen energía y provocan 
agotamiento y estrés, mientras que los recursos laborales son 
aspectos físicos, psicológicos, organizacionales y sociales que, 
por su parte, están relacionados con la motivación en el trabajo. 
Además, se establecía que la combinación de altas demandas 
y escasos recursos conlleva un mayor riesgo de sufrir burnout, 
pero si se proporcionan muchos recursos, se puede compensar 
el efecto de las altas demandas y mantener el bienestar de los 
trabajadores (Bakker et al., 2005). Entre las principales deman-
das laborales destacan la sobrecarga de trabajo y la falta de con-
ciliación laboral-familiar, mientras que la autonomía y el apoyo 
social están considerados como recursos laborales (Bakker et 
al., 2005). 

Posteriormente, el modelo DRL fue ampliado, dando una 
mayor relevancia a los recursos y al compromiso laboral. En este 
sentido, se apunta que los recursos laborales, además de ser im-
portantes para reducir los efectos negativos de las demandas, son 
necesarios para alcanzar el crecimiento personal y el bienestar y 
pueden favorecer el desarrollo de recursos personales (como el 
optimismo o la autoeficacia) y derivar en un mayor compromiso 
con el trabajo (Bakker y Demerouti, 2007, 2013). Por otra parte, se 
defiende que los recursos y las demandas laborales están condi-
cionados por las políticas y los procedimientos establecidos para 
proteger la salud y la seguridad del personal laboral (Demerouti 
y Bakker, 2011). 

Por último, a partir del modelo DRL se elaboró la teo-
ría DRL (Bakker y Demerouti, 2017). De este modo, Bakker 
y Demerouti (2017, 2018) establecen que la teoría DRL per-
mite explicar la influencia de las condiciones laborales en 
la motivación y el bienestar, como ya se ha detallado, pero 
además describe cómo los trabajadores pueden adoptar una 
actitud proactiva y optimizar las condiciones laborales. Así, 
las personas más comprometidas con su profesión consiguen 
reajustar su trabajo incrementando los recursos disponibles 
y consiguiendo, en última instancia, una mayor motivación 
y un mejor rendimiento laboral, creando una “espiral de ga-
nancias” de recursos y compromiso laboral a través del job 

crafting o rediseño del trabajo. Sin embargo, las personas con 
altos niveles de agotamiento crean una mayor presión, se van 
desgastando y provocan que se incrementen las demandas la-
borales, originando un círculo vicioso de altas exigencias y 
preocupaciones laborales. En la Figura 1 se representan los 
principales elementos considerados en el modelo DRL actua-
lizado que fundamenta la teoría DRL.

Figura 1. Representación del modelo de demandas y recursos laborales (adapta-
do de Bakker y Demerouti, 2017)

En definitiva, el modelo DRL ha dado lugar a la teoría DRL 
que explica la relación de las demandas y los recursos laborales 
con el burnout y el compromiso laboral y que ha sido ratificada 
por numerosas investigaciones realizadas en diferentes ámbi-
tos laborales en múltiples países (Bakker y Demerouti, 2017; 
Lesener et al., 2019). En la literatura científica existen diversos 
estudios de revisión donde se investiga la teoría DLR. Por ejem-
plo, Tummers y Bakker (2021) revisaron los trabajos que ana-
lizan la teoría DLR en relación con el liderazgo y encontraron 
que el liderazgo puede afectar tanto a los recursos como a las 
demandas laborales. Por su parte, Singh et al. (2020) realizaron 
una revisión sistemática de las publicaciones donde se suscribe 
la teoría DLR para explicar la fatiga por compasión en profesio-
nales de la salud mental y encontraron que los recursos labo-
rales pueden atenuar los efectos que tienen las demandas en la 
fatiga y en el burnout. Del mismo modo, la revisión de Broetje 
et al. (2020) permite determinar los recursos y las demandas la-
borales que afectan a la motivación y la salud del personal de 
enfermería. Por último, cabe destacar la revisión realizada por 
Naidoo-Chetty y du Plessis (2021) con el fin de identificar los 
principales recursos y demandas laborales en la educación su-
perior. Sin embargo, no hay constancia de revisiones donde se 
trate de analizar las publicaciones que aborden explícitamente 
la teoría DLR para explicar el burnout y el compromiso laboral 
del profesorado y, por lo tanto, este es el propósito principal 
del presente trabajo. Para alcanzar este objetivo se formulan las 
siguientes preguntas de investigación (PI):

PI.1: ¿Cuántos artículos se han publicado hasta el mo-
mento actual?

PI. 2: ¿Qué resultados encuentran las investigaciones rea-
lizadas?

PI. 3: ¿Cuáles son los principales recursos y demandas 
que afectan al compromiso y al burnout?

PI. 4: ¿Cuál es la relevancia de la teoría DRL en relación 
con el profesorado?
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2. Método

2.1. Estrategia de búsqueda

Se realizó una revisión sistemática, durante el mes de diciem-
bre de 2021, sobre la investigación que adopta la teoría DRL para 
explicar el bienestar (burnout y compromiso) en el profesorado. 
Con este fin, se siguieron los criterios propuestos en el protocolo 
Preferred Reporting Ítems for Systematic reviews and Meta-Analyses 
(PRISMA, Moher et al., 2009),

Se utilizaron tres bases de datos: Educational Research Infor-
mation Centre (ERIC), dada su relevancia en el ámbito de la edu-
cación, Web of Science (WoS) y SCOPUS, que incluyen estudios 
internacionales de reconocida calidad científica. Los descriptores 
revisados fueron los siguientes: “job demands-resources model”, 
“job demands-resources theory”, “job demands and resources 
model”, “job demands and resources theory”, “burnout”, “en-
gagement”, “teacher” y “professor”. Estos descriptores se com-
binaron con los operadores booleanos “AND” y “OR”. Por otra 
parte, la búsqueda se limitó en título, resumen y palabras clave 
en SCOPUS (TITLE-ABS-KEY) y en WoS (TOPIC).

2.2. Criterios de inclusión y exclusión

Como primer criterio de inclusión se estableció la accesibili-
dad de los documentos, incluyendo solo los artículos cuyo texto 
completo se presentaba accesible en las bases de datos y exclu-
yendo los artículos asequibles mediante previo pago. También 
se consideró el idioma, seleccionando los artículos publicados 
en inglés y español y eliminando los trabajos escritos en otras 
lenguas, como el alemán o el polaco. Además, se seleccionaron 
los artículos científicos de investigación, eliminando otro tipo 
de trabajos como los capítulos de libros o las acta de congresos. 
Por último, se estableció que en los artículos se debía analizar 
la teoría DRL para explicar el burnout y el compromiso (B, C, 
DRL) solamente en el profesorado docente en servicio de todos 
los niveles educativos, eliminando los estudios donde se incluía 
a cuidadores, directores, otros profesionales o a estudiantes en 
prácticas. En la Figura 2 se presenta el diagrama de flujo que 

describe las fases del proceso de revisión realizado siguiendo el 
protocolo PRISMA (Page et al., 2021).

Tras la realización de las búsquedas, se encontraron un total 
de 173 trabajos (92 en WOS, 57 en SCOPUS y 24 en ERIC), pero 
se eliminaron 57 porque estaban duplicados. De los 116 regis-
tros restantes, 66 no estaban accesibles, 3 estaban escritos en un 
idioma diferente al inglés o el español, 3 no eran artículos, 6 no 
evaluaban a profesorado y 12 utilizaban la teoría DRL pero no 
analizaban el burnout o el compromiso laboral. Por lo tanto, la 
muestra final consta de 26 artículos.

3. Resultados 

La Tabla 1 contiene los 26 artículos incluidos en esta revisión, 
especificando los autores, el año de publicación, la muestra eva-
luada, las palabras clave y los principales resultados y conclusio-
nes de cada estudio.

Figura 2. Diagrama de flujo para el proceso de revisión

Tabla 1. 
Publicaciones incluidas en la revisión

Autoría Muestra Palabras clave Resultados y conclusiones

Alonso et al. 
(2019)

146 docentes de diferentes 
tipos de escuelas en Es-
paña

Elaboración de trabajos, Compromiso 
laboral, Desempeño laboral, Satisfac-
ción laboral, Profesores

El rediseño del trabajo (individual y colectivo), predice la 
satisfacción laboral, el compromiso y el desempeño labora-
les del profesorado

Baka (2015) 316 docentes de Primaria y 
Secundaria en Polonia

Modelo RDL, Burnout, Demandas 
laborales, Depresión, Salud física

El efecto negativo de las DL (conflictos interpersonales en el 
trabajo, limitaciones organizativas, carga de trabajo) sobre 
la salud mental y física es mediado por el aumento del 
burnout laboral

Bakker et al. 
(2007)

805  docentes de Primaria, 
Secundaria, y Formación 
Profesional en Finlandia

Conservación de recursos, Modelo 
RDL, Profesores, Compromiso laboral

Los RL (apoyo del supervisor, innovación, información, 
apreciación y clima organizacional) se relacionan con el 
compromiso laboral.
Los RL (apoyo del supervisor, innovación, información, 
apreciación y clima organizacional) amortiguan el impacto 
negativo de las DL (mala conducta del alumnado) en el 
compromiso laboral

Byrne y Mac-
Donagh (2017)

81 docentes de Universi-
dad en Irlanda

Análisis factorial confirmatorio, Análisis 
factorial exploratorio, Desarrollo y vali-
dación de instrumentos, Modelo DRL, 
Percepción del ambiente de trabajo

Los RL (apoyo organizacional y opinión de los empleados) 
se relacionan con el compromiso organizacional
El compromiso laboral se relaciona con el apoyo y el com-
promiso organizacional 
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Tabla 1. 
Publicaciones incluidas en la revisión

Autoría Muestra Palabras clave Resultados y conclusiones

Charzyńska et 
al. (2021)

952 docentes de Primaria, 
Secundaria en Polonia

Espiritualidad en el trabajo, Espiri-
tualidad laboral, Demandas laborales, 
Modelo RDL, Burnout, Intención de 
rotación, Profesores, Educación, Me-
diación moderada

Las DL (cuantitativas y emocionales) tienen un efecto in-
directo sobre la intención de rotación a través del burnout, 
que se debilita a medida que aumentan los RP (espirituali-
dad en el trabajo)

Costa et al. 
(2021)

2639 tweets de docentes 
en EEUU

Bienestar del profesorado, Deman-
das-recursos del trabajo, Necesidades 
de recursos, Metodología cualitativa

Los RL (físicos, psicológicos, sociales, organizativos) se 
considera que podrían amortiguar las DL, aumentar el bien-
estar y reducir el estrés y el burnout
Los recursos institucionales (políticos y sociales) se conside-
ra que podrían reforzar el bienestar

Dixit y Upad-
hyay (2021)

275 docentes de Universi-
dad en India

Comportamiento laboral innovador, 
Compromiso, Modelo RDL

El compromiso media la relación entre los RL (autonomía, 
recompensa, reconocimiento) y las DL (problemas con el 
trabajo) y el comportamiento laboral innovador

Guidetti et al. 
(2019)

605 docentes de Primaria y 
Secundaria en Italia ∅

Los RP (rasgo de atención plena en el trabajo) disminuyen 
las DL (proceso de evaluación negativa del estrés) que con-
ducen a experimentar burnout
Los RP (rasgo de atención plena en el trabajo) incrementan 
los RL (efectos de la percepción del trabajo significativo) 
para reducir el burnout

Jin et al. (2020) 271 docentes de Universi-
dad en China ∅

Las DL (estrés de rol y estrés tecnológico) se relacionan 
positivamente con el burnout
La calidad de relación superior-docente media la relación 
entre el estrés de rol y el burnout
La agilidad del profesor media la relación entre el estrés 
tecnológico y el burnout

Lipscomb et al. 
(2021)

50 docentes de Infantil en 
USA

Compromiso laboral, Atención y edu-
cación tempranas, Autoeficacia, Apo-
yo profesional

Los RP (autoeficacia) y los RL (apoyo profesional de los pro-
fesores) predicen un mayor compromiso laboral
Las DL (fatiga por compasión / angustia laboral y conductas 
desafiantes de los niños) afectan al desarrollo profesional 

Maas et al. 
(2021)

1071 docentes de Primaria 
y Secundaria en Suiza

Presión de tiempo, Agotamiento emo-
cional, Apoyo social, Directores de 
escuela, Modelo DRL

Las DL (presión de tiempo percibida) se relacionan con el 
burnout
Los RL (apoyo social recibido) se relacionan negativamente 
con las DL y con el burnout

Mérida-López 
et al. (2020)

1297 docentes de Infantil, 
Primaria y Secundaria en 
España

Apoyo social,
Compromiso laboral,
Intención de abandono,
Inteligencia emocional,
Profesionales docentes

El compromiso media la relación entre los RL (apoyo social 
de colegasy superiores) y la intención de abandono
Los RP (inteligencia emocional) moderan las relaciones 
indirectas entre los RL (apoyo social) y la intención de aban-
dono

More-
no-Jiménez et 
al. (2009)

885 docentes de Universi-
dad en España

Burnout, Conflicto, Demandas, In-
tención de abandono, Profesores de 
universidad, Recursos

Los RP (control y autonomía) predicen negativamente las 
intenciones de abandono 
El burnout y el distanciamiento median los efectos de las 
DL y el conflicto sobre las intenciones de abandono

Panisoara et al. 
(2020)

980 docentes de escuelas 
rurales y urbanas en Ru-
manía

Burnout, Pandemia COVID-19, Pro-
fesores en servicio, Motivación, Tec-
noestrés

Los RP (motivación intrínseca) predicen de forma negativa 
el burnout-tecnoestrés
Las DL (motivación extrínseca) predicen de forma positiva 
el burnout-tecnoestrés
Los RL (autoeficacia en el conocimiento tecnopedagógico) 
y los RP (motivación intrínseca) predicen la intención de 
continuar con la enseñanza online
El burnout-tecnoestrés media entre la motivación intrínseca 
y la intención de enseñar online
El burnout-tecnoestrés media entre la motivación extrínseca 
y la intención de enseñar online



Carmen Vizoso-Gómez 

Volumen 51, número 3, julio-septiembre, 2022 / págs. 245-254

249

Tabla 1. 
Publicaciones incluidas en la revisión

Autoría Muestra Palabras clave Resultados y conclusiones

Rafsanjani et al. 
(2021)

233 docentes de Universi-
dad en Indonesia

Conflicto rol docente-investigador, 
Bienestar ocupacional, Enseñanza 
innovadora, Modelo DRL

Las DL (conflicto de rol profesor-investigador) se relacionan 
positivamente con el burnout y negativamente con el entu-
siasmo laboral y la enseñanza innovadora
Las DL predicen negativamente la enseñanza innovadora 
El agotamiento emocional y el entusiasmo laboral median 
la relación entre el conflicto de roles y la enseñanza innova-
dora.

Saragih et al. 
(2020)

287 docentes de Infantil en 
Indonesia

Extranjero, Docentes de educación 
infantil, Docentes de educación pri-
maria, Desarrollo laboral, Autonomía 
profesional, Condiciones docentes, 
Relación empleador empleado, Com-
portamiento docente

Los RL (apoyo percibido a la organización, demanda la-
boral, autonomía laboral) se asocian positivamente con el 
rediseño del trabajo.
El rediseño del trabajo se relaciona positivamente con el 
compromiso.

Schmid y 
Thomas (2020)

101 docentes de Primaria,
Secundaria, Formación 
Profesional y escuelas 
combinadas en Alemania

Modelo DRL, Variabilidad del ritmo 
cardíaco, Agotamiento emocional, Pro-
fesor de escuela, Registro ambulatorio

Las DL (demandas emocionales y presión de tiempo) predi-
cen el burnout
RL (apoyo social) se relacionan de forma negativa con el 
burnout.
El rasgo variabilidad del ritmo cardíaco es un moderador 
para amortiguar el efecto de las demandas emocionales 
altas sobre el burnout

Sheikh et al. 
(2019)

271 docentes de Universi-
dad en Pakistán

Liderazgo espiritual, Demanda labo-
ral, Burnout, Compromiso laboral

Las DL se relacionan positivamente con el burnout
Los RL (liderazgo espiritual) se relacionan negativamente 
con el burnout y positivamente con el compromiso
El burnout media la relación entre el liderazgo espiritual y 
el compromiso.
El burnout se relaciona negativamente con el compromiso 

Simbula et al. 
(2011)

104 
docentes de Primaria y 
Secundaria en Italia

Recursos laborales, Autoeficacia, Pro-
fesores, Diseño longitudinal de tres 
ondas, Compromiso laboral

Los RL (oportunidades de aprendizaje y desarrollo, apoyo 
social de colegas y supervisores) y los RP (autoeficacia) 
tienen un efecto a corto (4 meses) y a largo plazo (8 meses) 
en el compromiso laboral, y a la inversa: el compromiso 
laboral tiene un efecto rezagado a corto y largo plazo en los 
RP y los RL.

Simbula et al. 
(2019)

107 docentes de Primaria y
Secundaria en Italia

Burnout, Disonancia emocional, Mo-
delo de recursos laborales demanda-
dos, Estudio longitudinal, Maestros 
de escuela

Las DL (disonancia emocional, necesidad de recuperación) 
y el burnout se relacionan a lo largo del tiempo.

Timms y
Brough (2013)

312 docentes de Infantil, 
Primaria y
Secundaria en Australia

Compromiso laboral, Docentes, Sa-
tisfacción profesional, Teoría de la 
autodeterminación, Teoría DRL, Ago-
tamiento laboral, Motivación

Los RL (satisfacción profesional, control, recompensa, 
comunidad, equidad, valores, satisfacción laboral, conci-
liación) se relacionan positivamente con el compromiso y 
negativamente con el burnout.
Las DL (carga de trabajo, excedente de trabajo) se relacio-
nan negativamente con el compromiso y positivamente con 
el burnout.
La satisfacción profesional afecta a largo plazo y positiva-
mente al compromiso laboral y negativamente al burnout

Van den Berg et 
al. (2013)

306 docentes de Universi-
dad en Países Bajos

Motivación docente, Carga de trabajo 
Docente, Funciones del docente,
Gestión y/o desarrollo del personal, 
Carga de trabajo del personal

Los RL (retroalimentación sobre el desempeño docente, 
posibilidad de carrera docente, docencia en grupos grandes, 
docencia con énfasis en el proceso de aprendizaje, libertad 
de cátedra, calificación numérica de evaluaciones de estu-
diantes, disponibilidad de capacitación docente) predicen el 
compromiso laboral
Los RL (enseñar sobre la propia especialidad, respeto por la 
enseñanza por parte del superior directo, enseñar en grupos 
pequeños, retroalimentación sobre el desempeño docente, 
libertad de cátedra) se relacionan con la motivación
El compromiso hacia la docencia decae cuando se debe 
combinar con otras tareas (investigación y atención a pa-
cientes).
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Tal y como se puede observar en la Figura 3, en los últimos 
años se ha producido un incremento en el número de publicacio-
nes que se basan en la teoría DRL para explicar el burnout y el 
compromiso en el profesorado. Así, mientras que en el período 
2007-2017 se registran 8 artículos, en los últimos tres años se pu-
blicaron 18 artículos. 

Además, el análisis de los artículos revisados revela que los 
estudios incluyen a profesorado de educación infantil, primaria, 
secundaria, formación profesional y universitaria en diferentes 
países de los cinco continentes.

3.1. Demandas laborales

El análisis de los artículos seleccionados permite establecer 
que existen demandas laborales relacionadas con el funciona-
miento organizacional, como son la sobrecarga o el excedente de 
trabajo, los conflictos interpersonales en el trabajo o las limita-
ciones organizativas, que se relacionan con mayores niveles de 
burnout laboral (Baka, 2015; Timms y Brough, 2013; Vera et al., 
2012). Estas demandas afectan, en última estancia, a la salud físi-
ca y mental (Baka, 2015).

Tabla 1. 
Publicaciones incluidas en la revisión

Autoría Muestra Palabras clave Resultados y conclusiones

Van Waey-
enberg et al. 
(2020)

458 docentes de Infantil, 
Primaria y
Secundaria en Bélgica

Gestión del rendimiento, Compromiso 
organizacional afectivo, Agotamiento, 
Rendimiento de los empleados, Fuer-
za del sistema HRM (Human Resource 
Management), Educación

Los RL (fuerza percibida de la gestión del rendimiento) se 
relacionan negativamente con el burnout y positivamente 
con el rendimiento 
Los RL (fuerza percibida de la gestión del rendimiento) se 
relacionan de forma indirecta con el rendimiento, a través 
del compromiso afectivo con la organización

Van Niekerk et 
al. (2021)

10 docentes de Primaria en 
Sudáfrica

Burnout, Amortiguadores para tareas 
ilegítimas, Factores contribuyentes, 
Compromiso de los empleados, Tareas 
ilegítimas, Modelo DRL, Consecuen-
cias, Maestros de escuela primaria, 
Experiencias laborales

Las DL (tareas ilegítimas) y la falta de RL tienen el potencial 
de afectar negativamente al compromiso, activar el proceso 
de deterioro de la salud, propiciar la aparición de compor-
tamientos negativos y derivar en el abandono
Los RL y los RP amortiguan los efectos negativos de las DL 
en el compromiso y estimulan el aprendizaje, el desarrollo y 
el crecimiento personal 

Vera et al. 
(2012)

274 docentes de 
Secundaria en España Autoeficacia, Burnout, Engagement

Los RL (autonomía y clima de apoyo) fomentan el compro-
miso.
Las DL (sobrecarga y conflicto de rol) llevan al burnout
Los RP (autoeficacia) reducen indirectamente el burnout po-
tenciando los RL y reduciendo las DL a lo largo del tiempo
Los RP (autoeficacia) aumentan indirectamente el compro-
miso potenciando los RL a lo largo del tiempo

Vermooten et 
al. (2021)

353 docentes de escuelas 
públicas en Sudáfrica

Compromiso laboral, Inteligencia 
emocional, Locus de control del tra-
bajo, Capital psicológico, Orientación 
por vocación, Teoría de ampliar y 
construir, Teoría de conservación de 
recursos

Los RP (inteligencia emocional, locus de control del trabajo, 
capital psicológico, orientación por vocación) se relacionan 
entre sí .
Los RP (capital psicológico, orientación por vocación) se 
relacionan con el compromiso laboral
El capital psicológico media en la relación entre la inteligen-
cia emocional y el compromiso, así como entre el locus de 
control del trabajo y el compromiso

Nota: DL = demandas laborales; RL = recursos laborales; RP = recursos personales

Figura 3. Número de artículos publi-
cados cada año
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Otras demandas, como la presión temporal o el estrés relacio-
nado con el rol desempeñado en el trabajo, están relacionadas con 
el burnout (Jin et al., 2020; Maas et al., 2021; Schmid y Thomas, 
2020). También la necesidad de recuperación y la disonancia emo-
cional se relacionan con el desarrollo y el mantenimiento del bur-
nout a lo largo del tiempo (Simbula et al., 2019). Del mismo modo, 
la carga emocional, se asocia con mayores niveles de burnout que 
derivan en una mayor intención de cambiar de trabajo (Charzyńs-
ka et al., 2021; Moreno-Jiménez et al., 2009). No obstante, el efecto 
de las demandas emocionales sobre el burnout se puede mitigar 
cuando el profesorado presenta una variabilidad del ritmo cardía-
co como un rasgo personal (Schmid y Thomas, 2020).

Se encuentra también que el estrés asociado al uso de la tec-
nología en el trabajo supone una demanda laboral relacionada 
con mayores niveles de burnout (Jin et al., 2020). Además, cuando 
las tecnologías se utilizan a causa de motivaciones extrínsecas, se 
puede desarrollar el burnout-tecnoestrés ligado a la enseñanza 
online (Panisoara et al., 2020).

Por otra parte, algunas demandas laborales, como la mala 
conducta del alumnado, afectan de forma negativa al compromi-
so laboral, aunque su efecto puede ser moderado por los recursos 
laborales (Bakker et al., 2007; Lipscomb et al., 2021). Igualmente, 
el hecho de tener que realizar tareas ilegítimas puede afectar 
negativamente el compromiso, además de activar el proceso de 
deterioro de la salud, propiciar la aparición de comportamientos 
negativos y derivar en el abandono del trabajo (Van Niekerk et 
al., 2021).

Por último, el conflicto de rol profesor-investigador supone 
una demanda que se asocia al burnout y afecta negativamente 
al entusiasmo laboral, a la enseñanza innovadora y al compro-
miso hacia la docencia (Rafsanjani et al., 2021; Van den Berg et 
al., 2013).

3.2. Recursos laborales

Uno de los principales recursos laborales es el apoyo social, 
tanto del supervisor como de colegas, así como la apreciación y 
el buen clima institucional, porque se relacionan con un mayor 
compromiso laboral (Bakker et al., 2007; Byrne y MacDonagh, 
2017; Lipscomb et al., 2021; Vera et al., 2012). El efecto positivo 
del apoyo social en el compromiso se mantiene a corto y a largo 
plazo (Simbula et al., 2011). Además, el apoyo social de colegas y 
superiores, al incrementar el compromiso, reduce la intención de 
abandono del trabajo (Mérida-López et al., 2020). Por último, el 
apoyo social se relaciona negativamente con el burnout y puede 
reducir los efectos de algunas demandas laborales (Maas et al., 
2021). 

También el liderazgo espiritual, el flujo de información, el 
compromiso organizacional, la gestión del rendimiento y las 
oportunidades de aprendizaje y de desarrollo se asocian con un 
mayor compromiso (Bakker et al., 2007; Byrne y MacDonagh, 
2017; Sheikh et al., 2019; Simbula et al., 2011; Van Waeyenberg et 
al., 2020). 

Otros recursos laborales, como posibilitar la autonomía, el 
reconocimiento o la recompensa, favorecen el rendimiento del 
profesorado y se relacionan con un comportamiento docente 
más innovador (Dixit y Upadhyay, 2021). A su vez, la agilidad de 
respuesta del profesor ante los cambios es un recurso importante 
porque puede moderar el desarrollo del estrés tecnológico y el 
burnout (Jin et al., 2020).

Algunos autores resaltan también la importancia de la con-
ciliación de la vida personal y laboral o la satisfacción profesio-
nal para fomentar el compromiso y reducir el burnout (Timms y 
Brough, 2013).

Cabe señalar que muchos de los recursos descritos pueden 
amortiguar el efecto negativo que las demandas pueden tener en 
el compromiso laboral (Bakker et al., 2007). Además, el profesora-
do opina que se necesitan recursos físicos, psicológicos, sociales 
y organizativos para amortiguar los efectos de las demandas de 
su trabajo y aumentar su experiencia de bienestar, en vez de su-
frir estrés y burnout (Costa et al., 2021).

Por otra parte, algunos recursos laborales, como el apoyo 
percibido o la autonomía laboral, están relacionados con el redi-
seño del trabajo (Saragih et al., 2020). Además, se ha encontrado 
que si se permite que el profesorado rediseñe su trabajo, su com-
promiso, su desempeño y su satisfacción laboral se verán incre-
mentados (Alonso et al., 2019; Saragih et al., 2020).

Un recurso laboral imprescindible durante la pandemia re-
lacionada con la COVID-19 es el fomento de la autoeficacia en 
el conocimiento tecnopedagógico porque determina la intención 
de desempeñar la enseñanza online (Panisoara et al., 2020).

Existen también recursos laborales más específicos, como la 
posibilidad de desarrollar una carrera docente, la libertad de cá-
tedra, la calificación numérica de las evaluaciones de los estu-
diantes, la disponibilidad de capacitación docente o enseñar so-
bre la propia especialidad, que predicen el compromiso laboral y 
la motivación (Van den Berg et al., 2013).

En última instancia, se ha destacado que se deberían mo-
vilizar recursos institucionales, tanto políticos como sociales, que 
permitan mejorar el bienestar del profesorado (Costa et al., 2021).

3.3. Recursos personales

La autoeficacia es un recurso personal muy relevante, ya que 
predice de forma significativa el compromiso del profesorado 
(Lipscomb et al., 2021). Es más, los efectos de la autoeficacia en el 
compromiso se observan a corto (4 meses) y a largo plazo (8 me-
ses) y a la inversa: el compromiso afecta a corto y a largo plazo a la 
autoeficacia (Simbula et al., 2011). Además, la autoeficacia reduce 
indirectamente el burnout porque potencia los recursos laborales 
y reduce las demandas a lo largo del tiempo (Vera et al., 2012).

Por su parte, la motivación intrínseca predice la intención de 
desempeñar la enseñanza online y disminuye la probabilidad de 
sufrir burnout ligado al tecnoestrés (Panisoara et al., 2020).

Asimismo, la inteligencia emocional, el control y la autonomía 
son recursos del profesorado que ayudan a reducir la intención de 
abandonar el trabajo (Mérida-López et al., 2020; Moreno-Jiménez 
et al., 2009). Además, la orientación por vocación y la inteligencia 
emocional se relaciona con el compromiso laboral y su efecto se 
ve potenciado por el capital psicológico (Vermooten et al., 2021).

Por último, otro recurso personal es la espiritualidad en el 
trabajo, que ayuda a reducir los niveles de burnout (Charzyńska 
et al., 2021). También la atención plena en el trabajo es un recurso 
personal que el profesorado puede emplear para percibir su la-
bor como un trabajo significativo, reducir el estrés y prevenir la 
aparición del burnout (Guidetti et al., 2019).

4. Discusión y conclusiones

El propósito de esta revisión consistía en analizar los ar-
tículos que toman como referencia la teoría DLR para explicar 
el burnout y el compromiso laboral del profesorado. De forma 
general, se puede afirmar que el empleo de la teoría DLR como 
interpretación del bienestar en el profesorado ha ido en aumento 
en los últimos años. Además, los estudios se han realizado en 
diversos países que comprenden los cinco continentes, conside-
rando muestras de profesores y profesoras que ejercen su labor 
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en todas las etapas de la educación formal, desde la educación 
infantil a la universitaria.

El análisis de las publicaciones permite concluir, asimismo, 
que la teoría DLR se puede aplicar para explicar las variables aso-
ciadas al desempeño laboral y a la salud del profesorado (Bakker 
et al., 2005; Bakker y Demerouti, 2018; Demerouti y Bakker, 2011). 
Así, se han identificado demandas laborales asociadas al agota-
miento y al burnout, así como recursos laborales y personales 
relacionados con el compromiso laboral y el bienestar. Además, 
se ha descrito la importancia de la implicación activa del profe-
sorado para rediseñar las condiciones laborales para conseguir 
incrementar el compromiso y la satisfacción laboral.

A modo de ejemplo, entre las principales demandas laborales 
se puede señalar la sobrecarga de trabajo, que se relaciona con un 
incremento de los niveles de burnout, un deterioro de la salud físi-
ca y mental y un decremento del compromiso laboral (Baka, 2015; 
Timms y Brough, 2013; Van den Berg et al., 2013; Vera et al., 2012). 
Del mismo modo, Bakker et al. (2005) incluyeron la sobrecarga 
como una demanda relevante cuando propusieron el modelo 
DRL. También Broetje et al. (2020) destacaron los efectos negativos 
de la sobrecarga en el bienestar y en el rendimiento de las enfer-
meras, mientras que Naidoo-Chetty y du Plessis (2021) señalaron 
que afecta al compromiso y la satisfacción laboral. Por otra par-
te, la presión temporal es una demanda laboral que se relaciona 
con el burnout en el profesorado (Maas et al., 2021; Schmid y Tho-
mas, 2020), de forma similar a lo que ocurre en diversos ámbitos 
(Bakker y Demerouti, 2017; Naidoo-Chetty y du Plessis, 2021).

Respecto a los recursos laborales, el apoyo social destaca 
porque se relaciona con un mayor compromiso, un menor bur-
nout y una baja intención de abandono del trabajo (Bakker et 
al., 2007; Byrne y MacDonagh, 2017; Lipscomb et al., 2021; Maas 
et al., 2021; Mérida-López et al., 2020; Simbula et al., 2011). Este 
recurso es uno de los factores más relevantes en la teoría DRL 
(Bakker et al., 2005; Bakker y Demerouti, 2017), y sus efectos en 
la salud y el rendimiento de los trabajadores se ha confirmado 
en estudios recientes (Broetje et al., 2020; Naidoo-Chetty y du 
Plessis, 2021; Singh et al., 2020). Es más, Vera et al. (2012) con-
firman que en el profesorado se da un proceso motivacional, 
mediante el cual los recursos laborales, como el clima de apoyo, 
fomentan el compromiso, mientras que el proceso de desgaste 
o desajuste implica que las demandas laborales, como la sobre-
carga, llevan al burnout, confirmando la teoría DRL (Bakker y 
Demerouti, 2017) 

En cuanto a los recursos personales, son relevantes la autoefi-
cacia, que favorece el compromiso laboral (Lipscomb et al., 2021; 
Simbula et al., 2011), y la inteligencia emocional, porque reduce 
la intención de abandonar el trabajo (Mérida-López et al., 2020). 
También Bakker y Demerouti (2007, 2013) señalaron que la auto-
eficacia, junto al optimismo, son recursos personales esenciales 
para el desarrollo del compromiso con el trabajo, el crecimiento 
personal y el bienestar en los trabajadores y las trabajadoras. 

Por último, el efecto del rediseño del trabajo, central en la 
versión más reciente de la teoría DRL (Bakker y Demerouti, 2017, 
2018), fue ratificado por Alonso et al. (2019), quienes defienden 
que el rediseño predice el compromiso, el desempeño y la satis-
facción laboral del profesorado.

En definitiva, los resultados encontrados en esta revisión lle-
van a concluir que la teoría DRL permite establecer cuáles son las 
demandas y los recursos que determinan el burnout y el compro-
miso en el profesorado y, en última instancia, su bienestar y su 
desarrollo laboral y personal. 

Cabe advertir que la revisión realizada presenta ciertas li-
mitaciones. En primer lugar, se han seleccionado tres bases de 
datos para realizar la búsqueda de trabajos. Además, se han se-

leccionado solamente los artículos disponibles con acceso abierto 
y este criterio supuso la eliminación de un número considerable 
de trabajos que quizás podrían aportar información relevante so-
bre otros recursos y demandas laborales. En futuros trabajos se 
podría tratar de consultar más bases de datos y también incluir 
los artículos disponibles mediante previo pago o registro. Estas 
medidas permitirían profundizar en el conocimiento de la teoría 
DRL y explicar de forma más detallada los factores que influyen 
en el desempeño y el bienestar del profesorado. Además, se de-
bería seguir investigando si existen más variables que podrían 
jugar el papel de recursos o demandas laborales.

No obstante, incluso teniendo en cuenta las citadas limita-
ciones, este trabajo aporta evidencia sobre la utilidad de la teoría 
DRL para diseñar entornos laborales que favorecen la salud y el 
desarrollo profesional del profesorado. De este modo, se sugiere 
que los directores y los responsables de los centros educativos 
tomen medidas para incrementar los recursos laborales (como 
el apoyo social y el liderazgo adecuado) y para reducir ciertas 
demandas laborales generales (como la sobrecarga de trabajo o 
la presión temporal) y específicas (como el tecnoestrés ligado a la 
enseñanza online o la mala conducta del alumnado). Se debería 
informar al profesorado de los efectos que pueden tener en el 
bienestar de sus colegas las conductas y actitudes que mantie-
nen hacia ellos, buscando crear un buen clima institucional. Ade-
más, se debería facilitar la formación del profesorado para que 
puedan desarrollar recursos o competencias personales, como la 
autoeficacia y la inteligencia emocional, que propician el com-
promiso laboral y el bienestar.
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