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r E s u M E n

El trabajo tiene connotaciones positivas, pero también puede ser un escenario 
donde se presentan riesgos que pueden desarrollar aspectos negativos. Esta 
investigación intenta profundizar en la relación existente entre dos conceptos 
del escenario laboral: la irritación laboral con sus dos dimensiones, irritación 
cognitiva y emocional, y la adicción al trabajo. Hasta la fecha, se han llevado 
a cabo investigaciones sobre cada uno de estos conceptos en su relación con 
otras variables, pero no hay estudios que hayan indagado en la relación direc-
ta existente entre ambos constructos. Para llevar a cabo la investigación, se 
pasaron los instrumentos de medida a una muestra de 285 sujetos de diversas 
ocupaciones y se encontraron resultados en la línea esperada, es decir, una 
relación positiva y significativa entre la irritación laboral y la adicción al tra-
bajo. Las correlaciones fueron significativas, tanto en el caso de la irritación 
emocional como de la cognitiva, con la adicción al trabajo medida a través 
del Dutch Work Addiction Scale. Sin embargo, en el caso del WorkBAT, 
la irritación solo obtuvo correlaciones significativas en el caso del Factor 1, 
trabajar excesivamente. En cuanto al análisis de regresión, se obtuvieron 
resultados interesantes para entender la relación entre ambos conceptos.
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a B s T r a c T

Work offers a positive side but also it can be a framework where some risks 
may appear that evolve in negative outcomes. This research focus on the 
possible relation between two aspects of the work context: irritation at work 
with its two dimensions, cognitive and emotional irritation, and workaholism. 
So far the two concepts have been studied in their relation to other variables, 
but there is a lack of studies on the relation between them. To carry out this 
investigation 285 subjects from different occupations answered the instru-
ments used and we found results in the expected way. Irritation, both cognitive 
and emotional irritation, showed significant correlations with both factors 
of the DUWAS However, in the case of the WBAT the correlations were 
significant only for factor 1, working excessively. Regression analysis yielded 
interesting results in order to explain the relation between both concepts.
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El trabajo es una faceta muy importante en la vida de 
las personas. En la actualidad, el trabajo se configura 
como una actividad de suma trascendencia para los 
seres humanos, no tanto por lo que supone como 
medio de supervivencia, sino por configurarse como 
un medio de realización personal. Por tanto, el tra-
bajo lleva asociadas unas innegables connotaciones 
positivas, pero, al mismo tiempo, también puede ser 
un escenario donde se presentan una serie de riesgos 
que pueden desarrollar aspectos negativos. El pre-
sente estudio pretende buscar evidencia empírica en 
torno a la relación entre dos conceptos importantes 
del mundo laboral como son la adicción al trabajo 
(workaholism) y la irritación laboral, dos aspectos muy 
estudiados dentro de la psicología del trabajo y de las 
organizaciones. En cuanto a la adicción al trabajo, se 
trata de un concepto cuyo interés se encuentra tan-
to dentro de la psicología del trabajo (Porter, 1996) 
como dentro de otras perspectivas más clínicas de la 
psicología (Berglas, 2004). Aunque de un modo in-
tuitivo se puede especular con una relación positiva 
entre ambos conceptos, la verdad es que no existen 
estudios que se hayan centrado en el interés de este 
tipo de investigación. Veamos a continuación con más 
detalle las aportaciones teóricas que se han hecho en 
torno a cada uno de los conceptos.

La adicción al trabajo

El reconocimiento de la adicción al trabajo queda 
puesto de manifiesto en la cantidad de estudios 
recientes que han aparecido en los últimos años en 
torno a esta temática (Fassel, 1990; Robinson, 1998; 
Smith & Seymour, 2004). Algunos estudios (Bur-
ke, Matthiesen & Pallesen, 2006) han señalado la 
doble versión que tiene el concepto, ya que algu-
nos autores señalan las consecuencias positivas del 
concepto para la organización (Machlowitz, 1980; 
Naughton, 1987; Sprankle & Ebel, 1987) y otros 
señalan el lado negativo (Killinger, 1991; Porter, 
1996; Schaef & Fassel, 1988). Aunque la adicción 
al trabajo puede tener relación con el engagement, 
algunos estudios han demostrado que se trata de as-
pectos independientes, encontrando diferencias en 
su patrón de motivaciones, así mientras los adictos 
al trabajo se mueven por motivaciones controladas, 

los trabajadores comprometidos (engagement) lo ha-
cen por motivaciones más autónomas (Van Beek, 
Taris & Schaufeli, 2011).

Una de las aportaciones más significativas en 
torno a la adicción al trabajo vino de la mano de 
Spence y Robbins (1992). Estos autores formularon 
un modelo que contempla tres dimensiones impor-
tantes: Implicación en el trabajo (work involvement), 
Disfrute con el trabajo (work enjoyment) e Impulso 
(drive). Como resultado de sus aportaciones al es-
tudio de este tema, hay que destacar la creación 
del instrumento conocido como WorkBAT, con las 
tres dimensiones comentadas. No obstante, hay que 
señalar que las investigaciones actuales no siempre 
han confirmado la estructura factorial con tres 
dimensiones (Kanai, Wakabayashi & Fling, 1996; 
McMillan, Brady, O’Driscoll & Marsh, 2002).

En una excelente investigación actual, Ng, So-
rensen y Feldman (2007) hacen una revisión de 
algunas aproximaciones a la definición de adicción 
al trabajo, desde la de Oates (1971), que lo concibe 
como ‘una compulsión irrefrenable para trabajar 
incesantemente’, a la de Porter (1996), pasando por 
la de Fassel (1990) quien lo concibe directamente 
como ‘una patología’. Finalmente, ellos proponen 
la siguiente definición (Ng et al , 2007, p. 114): “los 
adictos al trabajo son aquellas personas que disfru-
tan del hecho de trabajar, están obsesionadas con 
el trabajo, y dedican largas horas y tiempo personal 
al trabajo”. Además, también contemplan tres di-
mensiones en el concepto de la adicción al trabajo: 
afectiva, cognitiva y conductual. En cuanto a la 
dimensión afectiva, se ha hecho una diferenciación 
entre placer con el trabajo (enjoyment of work) y 
disfrute al trabajar (enjoyment of working). Además 
de esta faceta positiva, también estaría la parte 
negativa de las emociones que vendría de la mano 
de la culpabilidad y la ansiedad sentidas cuando el 
trabajador está sin laborar.

Por otro lado, la dimensión cognitiva tendría 
que ver con pensamientos persistentes sobre el tra-
bajo cuando no se está trabajando (Scott, Moore & 
Miceli, 1997), necesidad incontrolable de trabajar 
(Oates, 1971), un compromiso excesivo e irracional 
hacia el trabajo (Cherrington, 1980; Porter, 1996) o 
un impulso interno a trabajar en exceso (Naughton, 
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1987; Spence & Robbins, 1992). Esta dimensión 
cognitiva de la adicción al trabajo parece que sería 
la más cercana a una de las dimensiones de la irri-
tación laboral, en concreto la irritación cognitiva, 
ya que, tal como se describe a continuación, ésta 
ha sido definida como ‘una tendencia a pensar re-
currentemente sobre aspectos relacionados con el 
trabajo y a dar vueltas a los mismos pensamientos’. 
Por último, la dimensión conductual tendría que ver 
con una implicación excesiva real dentro del trabajo 
que un empleado desempeña. Esta implicación se 
traduciría por ejemplo en dedicar muchas horas al 
trabajo, y la intrusión de la vida laboral en la vida 
personal y familiar.

La irritación laboral

El concepto “irritación” tiene una trayectoria de más 
de dos décadas, desde su incorporación a la investi-
gación por parte de la investigadora alemana Mohr 
(1986). En su primera concepción, el concepto esta-
ba vinculado a determinadas experiencias de incerti-
dumbre por parte de los trabajadores. Posteriormen-
te, ese estado de incertidumbre se fue cristalizando 
en datos más concretos como por ejemplo el hecho 
de que exista un cierto grado de discrepancia entre 
una situación laboral actual y los objetivos personales 
que alguien puede pretender alcanzar. En esta senti-
do, el concepto de irritación ya estaría relacionado 
de algún modo con la orientación psicológica que 
tiende a considerar al trabajador como alguien que 
busca objetivos (Locke & Latham, 1990). La percep-
ción del trabajador de obstáculos en su medio para 
conseguir sus objetivos le produciría cierto nivel de 
estrés. Según este planteamiento, la irritación sería 
un resultado de una percepción de discrepancia en 
la consecución de los objetivos.

Además de esta primera aproximación, el es-
tado de irritación también se asoció a un estado 
mental de agotamiento psicológico progresivo. En 
este sentido, era de esperar que los resultados ob-
tenidos con la escala de irritación, mostraran una 
alta relación con estados similares de estrés como 
los que se obtienen por ejemplo con el burnout. Las 
investigaciones experimentales llevadas a cabo así 
lo han confirmado (Merino, Carbonero, Moreno & 

Morante, 2006). El estudio del estado de irritación 
tiene un atractivo adicional si se considera que es un 
concepto concebido como una situación intermedia 
entre la fatiga psicológica y los desórdenes psicoló-
gicos más severos, por tanto la detección precoz de 
estados de irritación puede ser relevante a la hora 
de prevenir situaciones más graves.

En los desarrollos empíricos llevados a cabo des-
de la creación de la escala de irritación (Merino et 
al., 2006; Mohr, Müller, Rigotti, Aycan & Tschan, 
2006), se ha confirmado la presencia de dos facto-
res claramente identificados dentro del concepto 
de irritación: la irritación cognitiva y la irritación 
emocional. El primer componente, también deno-
minado “rumiación”, tendría que ver con la ten-
dencia a dar vueltas a los mismos pensamientos de 
una forma recurrente, sin que sirvan para mejorar 
la situación. Por otro lado, el segundo componente, 
también llamado “irritabilidad” tendría que ver con 
la tendencia a reaccionar de un modo desagrada-
ble, incluso hostil, en las situaciones que los sujetos 
experimenten como estresantes. En opinión de los 
autores este segundo componente tendría un mayor 
nivel de severidad para la salud que el primero. La 
mayor parte de la investigación sobre la irritación se 
ha centrado en buscar evidencia empírica sobre las 
dimensiones psicométricas de la escala de irritación, 
por eso es importante llevar a cabo estudios como 
el actual que pretenden ampliar el estudio teórico 
del concepto al relacionarlo con otros constructos, 
como es el caso de la adicción al trabajo o determi-
nados factores de personalidad.

Relevancia teórica y social

Por tanto, el presente estudio entraña una impor-
tante relevancia y pertinencia teórica, así como una 
importante repercusión social. Algunos modelos 
teóricos han apuntado en la dirección de que las 
personas adictas al trabajo presentan una incapa-
cidad para controlar sus impulsos para trabajar, lo 
cual les puede llevar a tener problemas sociales o 
de salud, llegando incluso a experimentar síntomas 
como la ansiedad cuando se sienten alejados del tra-
bajo (Bakker, Demerouti, Oerlemans & Sonnentag, 
2013; Scott et al., 1997).
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Los hallazgos empíricos encontrados en el pre-
sente estudio contribuyen a mejorar los modelos 
teóricos existentes, ya que, tal como se indicaba 
previamente, la dimensión cognitiva de la irrita-
ción puede estar vinculada con los pensamientos 
persistentes sobre el trabajo, cuando no se está 
trabajando (Scott et al., 1997) y con los impulsos 
internos a trabajar en exceso (Naughton, 1987; 
Spence & Robbins, 1992). De este modo, se pue-
den identificar o mejorar escenarios de prevención 
e intervención en los entornos laborales, así como 
desarrollar escalas de mayor precisión y validez que 
contemplen no solo las dimensiones cognitivas, sino 
también los aspectos emocionales de la adicción al 
trabajo, como por ejemplo la culpabilidad y la an-
siedad (Ng et al., 2007), la irritabilidad o incluso la 
propia agresividad (Balducci, Cecchin, Fraccaroli 
& Schaufeli, 2012).

Por otro lado y a un nivel de trascendencia so-
cial, las transformaciones del empleo, del trabajo y 
de las organizaciones empresariales, características 
propias del capitalismo flexible y global, hacen que 
se tenga que dedicar esfuerzos a entender con mayor 
profundidad la adicción al trabajo. En este senti-
do, estudios de revisión actuales (Ng et al., 2007) 
indican la existencia de una serie de factores que 
pueden estar afectando a una nueva concepción de 
la adicción al trabajo a nivel social. Tal es el caso de 
las expectativas de rol claras sobre el trabajo, que 
dejarán de existir en un futuro cercano (Sullivan, 
1999), las propias fronteras entre la vida personal 
y la vida laboral se están desvaneciendo (Fletcher 
& Baylin, 1996) o el surgimiento del teletrabajo 
gracias a las nuevas tecnologías (Cooper, 1998), que 
conlleva una nueva concepción de la organización 
del trabajo a nivel social y personal.

En este contexto, el objetivo principal de este 
estudio es explorar la relación entre estos dos con-
ceptos: la adicción al trabajo y la irritación laboral. 
Aunque de modo intuitivo, se puede pensar que 
existirá una relación positiva entre ambos, es im-
portante analizar exactamente cómo es esa relación 
y estudiar cómo es la relación también entre las 
dimensiones de ambos conceptos. Además, como 
novedad, en este estudio se pretende profundizar 
en el concepto de irritación, explorando el papel 

predictivo de la adicción al trabajo mediante un 
análisis de regresión.

Método

Participantes

La muestra multiocupacional utilizada en esta in-
vestigación estaba compuesta por 285 trabajadores 
por cuenta ajena, residentes en España, comunidad 
autónoma de Cataluña, con una media de edad de 
43.31 años (DE = 9.46). En cuanto a la distribu-
ción por género, el 43.5% de los participantes eran 
hombres y el 56.5% mujeres. En el estado civil la 
distribución fue la siguiente: 68.9% casados, 7.8% 
convivían en pareja, 7.3% solteros, 15% divorciados 
o separados y 1% viudos. En cuanto a la formación 
académica: máster y/o doctorado, 6.7%; licenciados, 
12.9%; diplomados, 14.9%; estudios secundarios, 
40.2%; estudios primarios, 25.3%. En cuanto al 
sector de actividad productiva, la distribución fue 
la siguiente: químico (5.4%), metalúrgico y afines 
(6.9%), farmacéutico (5.9%), alimentación (2.1%), 
sanidad y hospitales (10.5%), telecomunicaciones 
(7.1%), informática (3.5%), turismo (2.4%), comer-
cio (7.5%), hostelería (2.8%), mediación financiera 
(14.7%), distribución (2.5%), servicios destinados 
a ventas (3.6%), administración pública (6.3%), 
educación y servicios sociales (10.6%), seguridad 
(3.8%), consultoría en general (3.3%) y otros (1.1%). 
Por último, la antigüedad media en su trabajo actual 
fue de 12.11 años (DE = 10.5), en su profesión de 
18.47 años (DE= 15.54) y en su empresa actual de 
15.04 años (DE = 11.01).

Instrumentos

En este estudio se utilizaron los tres instrumentos 
de medida, que se describen a continuación.
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Escala WorkBAT ([WBAT]; Burke, 1999, 
2001; Burke, Richardsen & Martinussen, 2002; 
McMillan et al., 2002; Spence & Robbins, 1992).

Se trata de una escala que evalúa adicción al 
trabajo, en su versión original en inglés, consta de 
25 ítems y tres factores. El primero denominado 
Implicación en el Trabajo (Work Involvement) 
con 8 ítems (alpha de Cronbach = 0.67), por ejem-
plo: “Me aburro y me siento inquieto durante las 
vacaciones cuando no tengo nada productivo que 
hacer”. El segundo factor es la motivación (Drive), 
integrado por 7 ítems (alpha de Cronbach = 0.8), 
tiene que ver con el grado de implicación, compro-
miso y obligación con el trabajo, así como con la 
culpabilidad y el aburrimiento cuando no se trabaja, 
por ejemplo: “Me siento culpable cuando falto al 
trabajo”. Por último, el tercer factor se denomina 
disfrute del trabajo (Work Enjoyment) formado por 
10 ítems (alpha de Cronbach = 0.88), tiene que ver 
con el hecho de disfrutar trabajando, pasarlo bien, 
divertirse, por ejemplo: “Mi trabajo es tan intere-
sante que a menudo no parece trabajo”.

En cuanto a la versión española (Boada-Grau, 
Prizmic-Kuzmica, Serrano-Fernández & Vigil-
Colet, en prensa) tiene solo 19 ítems y dos facto-
res. El primer factor incluye a los dos primeros de 
la versión en inglés y se denomina motivación (D, 
Driven) (alfa = 0.82) y tiene 12 ítems, un ejemplo 
de ítem sería: “A menudo desearía no estar tan 
comprometido con mi trabajo”. El segundo factor, 
se llama disfrute del trabajo (J, Work Enjoyment) 
(alfa = 0.83) y está configurado por 7 ítems (por 
ejemplo, “A veces disfruto tanto de mi trabajo que 
tengo dificultades para dejarlo”). El formato de res-
puesta es de un rango de cinco puntos en una escala 
tipo Likert que van desde 1 (nada de acuerdo) hasta 
5 (totalmente de acuerdo).

En cuanto a la validez, las dos subescalas del pre-
sente instrumento se asocian de forma significativa 
a otras escalas de contraste. El factor motivación 
(D, Driven) se asocia al perfeccionismo (r = 0.29, p 
< 0.01). También aparecen correlaciones similares 
con el MBI-GS (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peiró 
& Grau, 2000): el agotamiento con D (r = 0.31, p 
< 0.01) y con J (r = -0.21, p < 0.01), el cinismo con 

J (r = -0.16, p < 0.05) y la eficacia personal con D (r 
= 0.24, p < 0.01) y J (r = 0.25, p < 0.01). Además, 
se indica la vinculación de la adicción del trabajo 
con la extraversión (con J; r = 0.24, p < 0.01), la 
estabilidad emocional (con J; r = 0.19, p < 0.01) 
y la responsabilidad (con D; r = 0.14, p < 0.05).

La Escala de Irritación (Irritation 
Scale) ([IS]; Mohr, 1986)

Esta escala fue diseñada con la finalidad de evaluar el 
estrés en el trabajo. Este instrumento ha sido validado 
para evaluar el estrés laboral en una gran variedad 
de muestras ocupacionales y en diversos países. La 
Escala de Irritación consta de 8 ítems agrupados en 
dos factores: un primer factor denominado irritación 
cognitiva (ejemplo de ítem: “Me resulta difícil des-
conectar después del trabajo”) y un segundo factor 
llamado irritación emocional (ejemplo de ítem: “Me 
enfado con facilidad”). Los ítems se valoran en una 
escala tipo Likert que van desde 1 (muy en desacuer-
do) a 7 (muy de acuerdo). Investigaciones actuales han 
confirmado la utilidad de esta escala en la valoración 
del estrés laboral, así como la presencia de los dos 
factores mencionados: irritación cognitiva e irritación 
emocional (Merino et al., 2006; Mohr et al., 2006).

En lo relativo a la pertinencia y validación de 
la escala para la población estudiada, en estudios 
previos se han obtenido índices muy adecuados de 
consistencia interna para ambas subescalas, irrita-
ción cognitiva e irritación emocional, con valores 
que van desde 0.85 a 0.97. Además, se han obtenido 
datos positivos de validez, en concreto se han encon-
trado correlaciones significativas entre la irritación y 
variables como la depresión (r = 0.29, p < 0.01), la 
impaciencia (r = 0.7, p < 0.001) o la incapacidad pa-
ra relajarse (r = 0.73, p < 0.001) (Mohr et al., 2006).

Escala Holandesa de Adicción al Trabajo 
(Dutch Work Addiction Scale) ([DUWAS]; 
Schaufeli, Taris & Bakker, 2006)

Este instrumento consta de 17 ítems cuyo formato 
de respuesta es tipo Likert con cuatro anclajes que 
van desde 1 (casi nunca) hasta 4 (casi siempre) y 
tiene dos subescalas: la primera, trabajar excesi-
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vamente, DU f1 E, con 9 ítems (ejemplo de ítem: 
“Me siento culpable cuando no estoy trabajando en 
algo”) y una fiabilidad de 0.67 y la segunda, trabajar 
de un modo compulsivo, DU f1 C, conformada por 
8 ítems (ejemplo de ítem: “Me siento obligado a tra-
bajar duro, incluso cuando no es agradable”) y una 
fiabilidad de 0.77. Ha sido un instrumento validado 
con muestras holandesas y españolas (Del Líbano, 
Llorens, Salanova & Schaufeli, 2010). 

Los indicios de validez de la presente escala se 
han hallado a través de dos indicadores. En primer 
lugar, el bienestar psicosocial se evaluó a través de 
la siguiente pregunta (“En términos generales, ¿se 
siente saludable?“) en una escala de cuatro anclajes 
(de 1, casi nunca a 4, casi siempre) la correlación con 
los dos factores es negativa (DU f1 E; r = -0.31, p 
< 0.001 y DU f1 C; r = -0.28, p < 0.001). Por otro 
lado, la felicidad se evaluó mediante una pregunta 
(“Teniendo todo en cuenta, ¿qué tan feliz está con 
su vida?”) a través de una escala de cuatro grados 
(de 1, infeliz a 4, muy feliz), la asociación hallada fue 
negativa con los dos factores (DU f1 E; r = -0.32, p 
< 0.001 y DU f1 C; r = -0.31, p < 0.001).

Procedimiento

La recogida de datos se llevó a cabo durante un 
curso escolar. Los integrantes participaron de forma 
voluntaria y se les informó de las características y 
objetivos del proyecto. Se llevó a cabo un muestreo 
aleatorio-accidental (Kerlinger, 2001). La tasa de 
respuesta fue del 80%. Los participantes contes-
taron de forma voluntaria, no recibiendo ninguna 
gratificación ni monetaria ni en especies, en su 

lugar de trabajo habitual, previo consentimiento 
de los responsables de las empresas participantes. 
Se garantizó totalmente la confidencialidad de los 
datos aportados por los participantes.

Análisis

La aplicación de los instrumentos de evaluación ha 
facilitado una información que se ha sometido a 
diversos análisis estadísticos, utilizando el paquete 
estadístico SPSS versión 19.0. Por un lado, se han 
calculado algunos descriptivos y correlaciones; por 
otro, se han realizado regresiones jerárquicas que 
han permitido realizar pronósticos y estimaciones 
entre la adicción al trabajo y la irritación laboral.

Resultados

En la Tabla 1 aparecen los datos correspondientes 
a los estadísticos descriptivos, donde se incluyen los 
datos acerca de la consistencia interna de cada una 
de las variables, obtenida mediante el coeficiente 
alpha de Cronbach. Como se puede observar, to-
das las variables ofrecen unos valores aceptables 
que van desde 0.67 (DU f1 E) a 0.87 (irritación 
cognitiva).

A continuación, en la Tabla 2, aparecen los 
datos correspondientes a las correlaciones entre las 
variables consideradas en este estudio.

Como se puede observar en la Tabla 2, todas las 
variables correlacionaron entre sí de forma signifi-
cativa, a excepción del WBAT f2, que no mostró 
correlación con ninguno de los componentes de la 

TaBla 1  
Estadísticos descriptivos

Variables N Mínimo Máximo M DE α
Irritación Emocional 192 5 29 13.58 5.89 0.77
Irritación Cognitiva 194 3 21 9.07 5.06 0.87
WBAT f1 278 15 56 32.67 8.86 0.82
WBAT f2 278 7 33 16.21 5.43 0.83
DU f1 E 281 6 23 14.23 3.86 0.67
DU f1 C 280 4 16 8.6 2.84 0.77

Fuente: elaboración propia
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irritación laboral, aunque sí con las dos dimensiones 
del DUWAS.

Por tanto, estos resultados confirman la pre-
sencia de una relación positiva y significativa entre 
los dos componentes de la irritación, la irritación 
cognitiva y la emocional, y la adicción al trabajo, 
concretamente con el Factor 1 del WBAT, denomi-
nado motivación y también con los dos factores del 
DUWAS: trabajar de un modo excesivo y trabajar 
de un modo compulsivo. En el análisis de correla-
ciones bivariadas, se observa que la irritación cogni-
tiva muestra los valores más altos, por lo tanto será 
esta la dimensión que se utilizará para el análisis de 
regresión. Con la irritación emocional, el análisis 
de regresión arrojó un resultado muy pobre incor-
porando al modelo sólo al WBAT f1 y explicando 
muy poca varianza, en torno a un 10%, por lo que 
se descarta su explicación en este artículo.

Por tanto, a continuación se pasa a ver los resul-
tados que arroja el análisis de regresión, utilizando 
como variables independientes los dos componen-
tes de la irritación del WBAT y los dos del DUWAS 
y como variable dependiente la irritación cognitiva.

Ausencia de colinealidad entre 
las variables independientes

El índice de tolerancia entre las dos variables inde-
pendientes, WBAT y DUWAS, alcanzó un valor 
de 0.611 (FIV = 1.635), por tanto no hay colinea-
lidad, si bien en la tabla de correlaciones anterior 
se observa una relación significativa entre todas 
las dimensiones de la adicción (p < 0.01). El dato 
correspondiente a la colinealidad aparece más ade-

lante en la Tabla 3. Por tanto, en esta primera fase, 
se puede concluir que se comprueban los supuestos 
previos de linealidad y ausencia de colinealidad. 
Todos ellos se cumplen satisfactoriamente. El dia-
grama de dispersión y la prueba de significación del 
coeficiente de Pearson entre irritación cognitiva 
y WBAT f1 revelan la existencia de una relación 
directa y altamente significativa con p < 0.05 (r = 
0.49; p = 0.001). Lo mismo ocurre con el estudio de 
la relación entre irritación cognitiva y los factores 
del DUWAS (r = 0.49; p = 0.001 y r = 0.33; p = 
0.001). Como conclusión, es posible admitir que 
es factible construir un modelo de regresión lineal 
múltiple para predecir irritación desde la adicción 
al trabajo. En cuanto al índice Durbin-Watson, este 
alcanzó un valor de 1.938, encontrándose entre los 
márgenes de referencia 1.5-2.5, lo cual indica que no 
existe interdependencia entre los residuos.

ANOVA de regresión

A continuación, en la Tabla 3, aparece el resumen 
del modelo.

En primer lugar, se puede señalar que se han da-
do 2 pasos. Como había 4 variables independientes, 
eso quiere decir que se han incluido 2. Primero, se 
introduce el DU.f1.E “trabajar excesivamente” (la 
r de Pearson era ligeramente mayor). Este primer 
modelo (que sería de regresión simple, al tener solo 
1 predictor) tiene un R2 del 24.7%, que es bajo pe-
ro significativo (p = 0.001) en el ANOVA de este 
primer paso. En la tabla de variables excluidas de 
este modelo 1, aparecen las otras VI, los dos facto-
res del WBAT y el segundo factor del DUWAS, y 

TaBla 2  
Matriz de correlaciones Irritación-Adicción al Trabajo

Variables 1 2 3 4 5 6
1 Irritac. Emocional -
2 Irritac. Cognitiva 0.38** -
3 WBAT f1 0.32** 0.49** -
4 WBAT f2 -0.05 0.05 0.29** -
5 DU f1 E 0.26** 0.49** 0.62** 0.21** -
6 DU f1 C 0.27** 0.33** 0.73** 0.22** 0.59** -

**p < 0.01
Fuente: elaboración propia
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es ahí donde se ve el valor del índice de tolerancia, 
pero también se ve que, como WBAT f1 “disfrute 
con el trabajo” tiene p < 0.05, va a entrar en el 
segundo paso.

Efectivamente, donde dice modelo 2, se añade 
WBAT f1 y el valor del R2 (conjunto entre ambas) 
aumenta al 29.6%; es decir, que esta segunda VI 
añade un 5%, un valor que sigue siendo bajo. El in-
cremento es significativo, eso es lo que se ve donde 
dice significación del cambio, con p = 0.001 < 0.05. 
Y este segundo modelo, que ya es múltiple, también 
es significativamente eficaz en la reducción de los 
errores (ANOVA de regresión: p = 0).

En resumen, este modelo múltiple, contiene a 
las 2 VI predictoras, es significativamente eficaz 
(la p = 0 del ANOVA), pero tiene un valor de R2 
moderado (29.6%) por lo que la magnitud de los 
potenciales errores de pronóstico será alta (el valor 
del error típico de estimación es 4.25).

Pruebas T sobre los coeficientes ß

La Tabla 4 de coeficientes indica por un lado los 
valores de las B con las que se va a construir la 
ecuación (que esto es la fase tres, en realidad), pero 
también su significación que es importante en esta 
fase 2 de evaluación del modelo, puesto que dice 

TaBla 3 
Resumen del modeloc

Modelo R R2 R2

corregida
Error típ. de la 

estimación

Estadísticos de cambio
Cambio 

en R2
Cambio 

en F gl1 gl2 Sig. Cambio 
en F

1
2

0.497a

0.544b
0.247
0.296

0.243
0.288

4.38448
4.25258

0.247
0.048

60.052
12.528

1
1

183
182

0
0.001

a. Variables predictoras: (Constante), DU.f1.E
b. Variables predictoras: (Constante), DU.f1.E, WBat. f1

c. Variable dependiente: Puntuación en Irritación Cognitiva
ANOVAc

Modelo Suma de cuadrados gl Media 
cuadrática F Sig.

1
Regresión 1154.419 1 1154.419 60.052 0a

Residual 3517.927 183 19.224
Total 4672.346 184

2 Regresión 1380.985 2 690.492 38.182 0b

Residual 3291.361 182 18.084
Total 4672.346 184

a. Variables predictoras: (Constante), DU.f1.E
b. Variables predictoras: (Constante), DU.f1.E, WBat. f1

c. Variable dependiente: Puntuación en Irritación Cognitiva
Variables excluidasc

Modelo Beta dentro t Sig. Correlación 
parcial

Estadísticos de 
colinealidad
Tolerancia

1
WBATf1
WBATf2
DUf1C

0.282a

-0.037a

0.069a

3.540
-0.573
0.874

0.001
0.567
0.383

0.254
-0.042
0.065

0.611
0.975
0.658

2 WBATf2
DUf1C

-0.075b

-0.144b
-1.173
-1.516

0.242
0.131

-0.087
-0.112

0.95
0.423

a. Variables predictoras en el modelo: (Constante), DU.f1.E
b. Variables predictoras en el modelo: (Constante), DU.f1.E, WBAT f1

c. Variable dependiente: Puntuación en Irritación Cognitiva 

Fuente: elaboración propia
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qué coeficientes B forman parte de la ecuación fi-
nal. Por coherencia con lo anterior, las B de ambas 
VI tienen que ser significativas, es justamente lo 
que se aprecia en la columna “Sig.”, en las casillas 
del modelo 2 (DU.f1.E p = 0.001 y WBAT.f1 p = 
0.001). Lo que queda por ver es si la B0 (la constante 
poblacional) también lo es y su valor forma parte 
de la ecuación. Junto a las p anteriores se ve la p de 
esta constante poblacional, es p = 0.279, por tanto 
no es significativa y no estará en la ecuación.

Construcción del modelo

En la misma Tabla 4, vemos los valores de las B en 
puntuaciones directas (columna de coeficientes 
no estandarizados) y en la escala de puntuaciones 
típicas Z. La B de DU.f1.E es 0.406 y eso quiere de-
cir que por cada unidad de medida (1 unidad) que 
aumenta esta VI, la irritación cognitiva aumenta 
en algo más de 0.4 puntos. La B de WBAT es 0.152 
por lo que por cada 1 um de aumento de esta VI, 
la VD aumenta en 0.2 puntos. En los resultados se 
incluyen sus respectivos intervalos de confianza al 
95%. De manera que, la ecuación del modelo de 
Regresión Lineal Múltiple (RLM) final, incluyendo 
el error típico, es la siguiente:

Irr itación cognitiva = 0.41×DU.f1.E + 
0.15×WBAT.f1 (± 1.96×4.25)

Todo lo anterior se resume en lo siguiente: El 
modelo se ha construido en 2 pasos. En el primero 

de ellos se ha introducido como mejor predictor a 
DU.f1.E y en el segundo se ha añadido a WBAT.f1. 
El modelo de RLM conjunto es significativamente 
eficaz en la reducción de los errores de pronóstico 
con p < 0.05 (ANOVA de regresión: F = 38.182; 
2 y 182 gl; p = 0). Con todo ello, el modelo alcanza 
un moderado porcentaje de variabilidad explicada, 
ligeramente superior a la cuarta parte (coeficiente 
de determinación: 29.6%; error típico de estima-
ción: 4.25).

La variable DU.f1.E tiene un peso predictivo 
de 0.41 um de Irritación cognitiva por cada um (p 
= 0; IC al 95%: 0.208 a 0.604). La capacidad de 
pronóstico de WBAT.f1 es de 0.15 um por cada um 
(p = 0.001; IC al 95%: 0.067 a 0.237).

Discusión

Este estudio aporta nuevos e interesantes datos 
a la investigación sobre la irritación laboral y la 
adicción al trabajo, dos variables muy importantes 
y que hasta la fecha no habían sido estudiadas de 
un modo simultáneo. Una vez analizados los resul-
tados, se puede concluir que existe una relación 
positiva y significativa entre la irritación laboral y 
la adicción al trabajo, tal como predice el modelo 
teórico. Haciendo un análisis más pormenorizado, 
los resultados obtenidos arrojan una relación posi-
tiva y significativa entre la irritación laboral, tanto 
emocional como cognitiva, y los dos factores del 
DUWAS, trabajar de forma excesiva y trabajar de 
forma compulsiva, añadiendo evidencia empírica, 

TaBla 4  
Coeficientesa

Modelo
Coeficientes no 
estandarizados

Coeficientes 
tipificados t Sig.

Intervalo de confianza de 95% 
para B

B Error típ. Beta Límite inferior Límite superior

1
(Constante) 0.482 1.153 0.418 0.676 -1.793 2.757

DU.f1.E 0.627 0.081 0.497 7.749 0 0.468 0.787

2
(Constante) -1.336 1.23 -1.086 0.279 -3.764 1.092

DU.f1.E 0.406 0.1 0.322 4.041 0 0.208 0.604
WBat.f1 0.152 0.043 0.282 3.54 0.001 0.067 0.237

a. Variable dependiente: Irritación Cognitiva. 
Fuente: elaboración propia
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de este modo, al aspecto negativo de la adicción al 
trabajo que se anotó en la introducción (Bakker et 
al., 2013; Killinger, 1991; Porter, 1996; Schaef & 
Fassel, 1988). Por otro lado, en el caso del WBAT, 
solo se han obtenido correlaciones positivas con el 
Factor 1, el correspondiente a la motivación. Estos 
resultados son congruentes con el modelo teórico, 
ya que es más lógico que la irritación laboral corre-
lacione con el componente relativo a motivación 
que con el componente correspondiente a disfrute, 
aunque, tal como se señaló en la introducción, la 
adicción al trabajo también puede tener una vi-
sión positiva (Machlowitz, 1980; Naughton, 1987; 
Sprankle & Ebel, 1987).

De este estudio, basado en el análisis de regre-
sión, se concluye que la adicción al trabajo está más 
vinculada a la irritación cognitiva que a la irrita-
ción emocional, ya que ésta no se ha incorporado 
como variable dependiente al modelo planteado. 
En concreto, la irritación cognitiva es explicada de 
un modo moderado por el Factor 1 del DUWAS, 
trabajar de forma excesiva, y por el Factor 1 del 
WBAT, motivación, tal como era de esperar se-
gún el modelo teórico. Efectivamente, tal como 
se define de forma teórica la irritación cognitiva, 
es posible esperar que esté asociada a conductas 
de trabajar de forma excesiva, algo que añade da-
tos importantes al entendimiento de la irritación 
cognitiva, cuya investigación se ha centrado sobre 
todo en la consideración y explicación de aspectos 
cognitivos como, por ejemplo, el pensar de forma 
recurrente sobre las mismas ideas o las dificultades 
encontradas en el mundo laboral para conseguir 
determinados objetivos.

En el modelo de regresión planteado, se observa 
que la primera dimensión del DUWAS, el DU f1 
E, trabajar excesivamente explica un 24.7% de la 
irritación cognitiva. Mientras que con la incorpo-
ración al modelo del primer factor del WBAT f1, 
motivación, el porcentaje asciende a un 29.6%. En 
resumen, las variables trabajar excesivamente y 
motivación explican aproximadamente un 30% de 
la irritación cognitiva.

Los resultados obtenidos en este estudio per-
miten reflexionar sobre las implicaciones teóri-
cas, metodológicas o prácticas de los hallazgos y 

sus repercusiones sobre el modelo generado. Tal 
como se desprende de los resultados, la irritación 
laboral se relaciona de un modo significativo con 
las dimensiones de la adicción al trabajo, excepto 
con la dimensión positiva como es el disfrute, algo 
esperado desde el modelo teórico y que refuerza, 
por tanto, las implicaciones teóricas sobre el modelo 
explicativo de la adicción al trabajo.

El comportamiento diferente observado entre 
irritación cognitiva y emocional también permi-
te hacer reflexiones interesantes para explicar el 
modelo generado. Tal como se veía en el apartado 
de resultados, la irritación cognitiva muestra co-
rrelaciones más altas que la irritación emocional 
con la adicción al trabajo, concretamente con el 
factor denominado motivación y también con los 
dos factores denominados trabajar de un modo 
excesivo y trabajar de un modo compulsivo. Una 
posible explicación de este resultado puede ser la 
propia naturaleza de la irritación cognitiva; hay 
que tener en cuenta que este tipo de irritación, a 
diferencia de la irritación emocional, está vinculada 
a los esfuerzos personales realizados para conseguir 
objetivos dentro del mundo laboral y puede llevar 
al empleado a dispensar una mayor dedicación en 
todo lo que hace. Pero no hay que olvidar que esta 
irritación cognitiva, si no se regula de un modo 
adecuado, puede tener efectos negativos y deteriorar 
el funcionamiento cognitivo del individuo a medio 
y largo plazo.

De los resultados encontrados en este estudio, 
también se derivan líneas de intervención en el 
mundo del trabajo que ya han sido apuntadas por 
otros autores (Ng et al., 2007). En este apartado 
simplemente se suscriben y se adaptan a los matices 
de este estudio y a un entorno de lengua española.

El hecho de que se estén desvaneciendo las 
fronteras entre la vida laboral, familiar y social, y 
se adquieran otro tipo de roles donde las fronteras 
no están claras, puede crear un ambiente favorable 
para los adictos al trabajo. En esta situación se corre 
el riesgo de que aumente la irritación cognitiva y 
se anule la capacidad de desconexión por parte del 
empleado, esto último deja abierta una interesante 
línea de investigación para el futuro, es decir, en qué 
medida un desvanecimiento de fronteras entre vida 
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laboral y familiar crea mayor adicción al trabajo y 
por extensión una mayor irritación cognitiva.

Dado que en la actualidad se espera de los em-
pleados una mayor implicación y responsabilidad en 
el propio desarrollo de la carrera, se puede crear en 
los adictos al trabajo un mayor estado de irritación 
que a largo plazo repercuta de forma negativa en su 
salud laboral. Por tanto, lo que a corto plazo puede 
parecer una solución para la organización, a largo 
plazo puede resultar un problema.

En cuanto a las líneas de intervención a nivel 
organizacional, aparecen sugerencias importantes 
para los directivos, ya que por un lado tienen que 
buscar en los empleados un nivel óptimo de com-
promiso y, por otro lado, tienen que ser conscientes 
de que pueden ejercer un modelado negativo al ser 
ellos mismos adictos al trabajo (Ng et al., 2007). Por 
esto, los directivos de las organizaciones modernas 
tienen ante sí un gran desafío para desarrollar con 
los empleados estilos de gestión que combinen de 
forma eficiente la motivación y el trabajo audaz, 
con medidas que permitan a los empleados crear 
espacios donde puedan desconectar de modo que su 
nivel de irritación cognitiva no supere ciertos um-
brales de riesgo y no les lleve a estados de irritación 
emocional o situaciones que deterioren su bienestar 
y la calidad de sus relaciones interpersonales.

En cuanto a las limitaciones del estudio, se pue-
den señalar las propiamente derivadas de la utiliza-
ción de técnicas de autoinfome. Además, el tamaño 
de la muestra utilizada es algo pequeño para tratarse 
de una muestra multiocupacional, por lo que en el 
futuro podría incrementarse el número de sujetos 
o realizar estudios con muestras de profesiones 
más homogéneas y confirmar, por ejemplo, el com-
portamiento diferencial que ofrece el WBAT f2, 
disfrute con el trabajo. Además, deberían incluirse 
las evaluaciones que los compañeros de trabajo y/o 
los supervisores (Andreassen, Hetland & Pallesen, 
2010) pueden realizar sobre un empleado. También 
deberían utilizarse estudios longitudinales, con el 
fin de determinar las consecuencias de la adicción 
al trabajo y, además, la relación entre ésta y otras 
variables como la formación, el crecimiento perso-
nal, la promoción profesional y los conflictos trabajo 
vs. familia (Huang, Hu & Wu, 2010).

En cuanto a las líneas de investigación futuras, 
se podrían incorporar variables de personalidad a la 
relación con la adicción al trabajo, tal como se viene 
planteando en algunos estudios (Burke et al., 2006; 
Clark, Lelchook & Taylor, 2010), por ejemplo, va-
riables contempladas dentro del modelo Big Five, la 
autoeficacia, la autorregulación, el perfeccionismo, 
las disposiciones afectivas o el propio compromiso 
o engagement que puede ejercer un efecto mediador 
importante en la dedicación al trabajo de un modo 
idóneo. Otra línea de investigación empírica sería 
escudriñar la adicción al trabajo y el género, ya que 
ha sido escasa (Aziz & Zickar, 2006). Por tanto, 
deberá investigarse la importancia de los roles de 
género en la formación de conductas adictivas al 
trabajo y la posibilidad de distinguir las diferencias 
de género. Finalmente, se requerirán investigacio-
nes adicionales para examinar el proceso evolutivo 
por las cuales un adicto al trabajo puede ir transi-
tando en el proceso de adicción (Chamberlin & 
Zhang, 2009); es más, sería necesario identificar 
cómo la adicción al trabajo afecta a las personas en 
las diferentes etapas que configuran su ciclo vital 
y profesional.
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