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ES Resumen: Este artículo reflexiona sobre la evolución en la calidad del trabajo asociada a las 
nuevas dinámicas productivas y espacios de trabajo propiciados por la expansión de la 
digitalización. Se realiza un análisis interseccional de los impactos de distintas modalidades de 
trabajo atípico (remoto, autoempleo, parcial) sobre la calidad del trabajo en Europa, incorporando 
el género y la edad como ejes cruciales de análisis. Los resultados muestran un empeoramiento 
de la calidad del trabajo con el trabajo desde casa o móvil en casi todos los índices de calidad, 
destacando los efectos negativos sobre el entorno y la calidad del tiempo de trabajo. La 
interacción entre el autoempleo y el teletrabajo penaliza en particular las perspectivas 
profesionales y el entorno social. Los resultados muestran diferencias significativas en la calidad 
del empleo por sexo y edad para todos los tipos de empleo. Las mujeres y los jóvenes continúan 
ocupando trabajos con peores condiciones laborales.
Palabras clave: trabajo flexible, trabajo desde el hogar, calidad del trabajo, desigualdades 
interseccionales, autoempleo, desigualdades de género

ENG Digitalization, flexibilization and job quality.  
An intersectional analysis

Abstract: This article examines the new productive dynamics and workspaces associated with 
the expansion of digitalization. An intersectional analysis of the impacts of different non-standard 
jobs (remote, self-employment, part-time) on job quality in Europe is carried out, incorporating 
gender and age as crucial axes of analysis. The results show a worsening of job quality with home-
based or remote work in almost all dimensions, highlighting the negative effects on the 
environment and the quality of working time. The interaction between self-employment and 
teleworking particularly penalizes career prospects and the social environment. The results show 
significant differences in job quality by gender and age for all types of employment. Women and 
young people continue to occupy jobs with poorer working conditions.
Keywords: flexible work arrangements, working from home, job quality, intersectional inequalities, 
self-employment, gender inequalities

Sumario: 1. Introducción. 2. Calidad del empleo en la era digital. 3. Metodología. 4. Resultados. 
5. Conclusiones. 6. Referencias.

https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://www.ucm.es/ediciones-complutense
mailto:prodmod%40upo.es?subject=
https://orcid.org/0000-0002-0724-0248
https://dx.doi.org/10.5209/crla.89119


22 Rodríguez-Modroño, P. Cuad. relac. labor. 42(1), 2024: 21-40

Cómo citar: Rodríguez-Modroño, P. (2024). Digitalización, flexibilización y calidad del empleo. Un 
análisis interseccional, Cuadernos de Relaciones Laborales, 42(1), 21-40.

1.  Introducción
Los avances en las tecnologías de la información y la comunicación (TIC) permiten realizar un 
número creciente de tareas y actividades desde cualquier lugar y en cualquier momento, modifi-
cando las prácticas laborales y descentralizando los lugares de trabajo (Eurofound y OIT, 2017; 
Houston y Reuschke, 2017; Wheatley, 2021). Estas tendencias, que estaban ya en marcha, se ace-
leraron con la pandemia de la COVID-19 y la implantación forzosa del teletrabajo en casi todo el 
mundo, convirtiendo otra vez el hogar en un importante espacio de trabajo en las economías 
postindustriales (Felstead et al., 2005). Pero no solo el hogar, sino que las tecnologías móviles, 
que facilitan el trabajo desde múltiples localizaciones, impulsan el crecimiento de fórmulas de 
trabajo flexible, tales como el teletrabajo, el trabajo híbrido, virtual o de alta movilidad y la apari-
ción de nuevos tipos de trabajadores: nómadas digitales, coworkers, riders, trabajadores gig, etc. 
Además, la extensión de la digitalización en todas las fases de los procesos productivos, de dis-
tribución y comercialización ha dado lugar a la expansión de la economía de plataformas y a un 
crecimiento del autoempleo y el trabajo informal, realizado muchas veces online, desde casa o 
múltiples espacios, aparte de las oficinas. Estas nuevas formas de trabajo se encuentran dentro 
de la definición de trabajos atípicos1, y se sitúan a menudo en una zona gris en la que los trabaja-
dores no pueden ser definidos exclusivamente ni como asalariados ni autónomos, o combinan 
ambas situaciones (Kelliher et al., 2019; Lott et al., 2022).

La calidad del empleo es un objetivo central para la Unión Europea (UE) desde la Estrategia de 
Lisboa en el año 2000. Conforme los mercados laborales se flexibilizan aún más con la digitaliza-
ción, cambian tanto las condiciones de trabajo como la calidad del empleo (Felstead y Henseke, 
2017; Eurofound, 2017, 2020). La digitalización contribuye a abordar algunos de los problemas 
relacionados con la calidad del empleo, pero también genera nuevos retos (Green et al., 2013; 
Felstead et al., 2015). El análisis de la evolución en la calidad del empleo en la UE en los últimos 
años pone de relieve que, en general, está mejorando lentamente, pero no todos los trabajadores 
se están beneficiando en la misma medida (Eurofound, 2021). La edad, el sexo, o el tipo de rela-
ción laboral son factores que influyen de manera significativa en unas mejores o peores condicio-
nes de trabajo.

De manera que esta investigación profundiza en el impacto de la digitalización y algunos de 
estos nuevos trabajos atípicos sobre la calidad del empleo. Para ello, utilizamos el marco pro-
puesto por Eurofound (2021), que define la calidad del empleo como un concepto multidimensio-
nal y distingue siete dimensiones que recogen aspectos clave de las condiciones laborales que 
afectan a la salud y bienestar de los trabajadores: entorno físico y social, calidad e intensidad del 
tiempo dedicado al trabajo, competencias y desarrollo, perspectivas profesionales e ingresos. A 
partir de la explotación de la Encuesta Europea sobre las Condiciones de Trabajo analizamos las 
diferencias en la calidad del empleo de la población trabajadora de la UE atendiendo a aspectos 
clave de estos nuevos trabajos flexibles: su realización fuera de la oficina y su interacción con la 
situación profesional. La mayoría de los estudios sobre los efectos del teletrabajo o las nuevas 
formas de trabajo flexible sobre la calidad del empleo no incorporan la situación profesional. Sin 
embargo, los impactos del teletrabajo pueden ser muy diferentes para los autoempleados/as y 
los asalariados/as.

1	 De acuerdo con la Organización Internacional del Trabajo, el empleo atípico es un término genérico que 
designa diversas modalidades de empleo que difieren del empleo estándar. Estas incluyen, entre otras, el 
empleo informal, el empleo por cuenta propia económicamente dependiente, el trabajo en plataformas 
digitales o el trabajo remoto. Dado que el trabajo desde el domicilio no tiene lugar en instalaciones del 
empleador, sino en el domicilio de los trabajadores o en otros lugares, también se considera una modali-
dad de empleo atípica.
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Además, se incluye en el análisis su interacción con otras características sociodemográficas 
clave (género, edad, nivel educativo). A pesar de que la generación de los millennials (es decir, 
nacidos entre 1981 y 1995) presentan características diferentes a las generaciones anteriores en 
cuanto a motivaciones y expectativas sobre trabajos y carreras (Simon y McDonald, 2016; Liu et 
al., 2019), contamos con muy pocos estudios sobre ellos. Por lo tanto, el estudio busca distinguir 
entre las prácticas y experiencias de los jóvenes y los de generaciones previas a través de tres 
preguntas de investigación:

1.	 ¿Cuáles son las diferencias más significativas entre trabajar mayoritariamente en la oficina y 
las nuevas modalidades de trabajo flexible con respecto a la calidad en el empleo?

2.	 ¿Tiene los mismos efectos la flexibilidad en el lugar de trabajo para los autoempleados que 
para los empleados?

3.	 ¿Estas diferencias están mediadas de forma significativa por ejes de desigualdad impor-
tantes, como el género o la edad?

2.  Calidad del empleo en la era digital
La literatura señala que las formas flexibles de organización del trabajo, que se estaban expan-
diendo en las últimas décadas con la digitalización (Messenger y Gschwind, 2016), y se han visto 
aceleradas con la pandemia, modifican por completo las condiciones de trabajo, la calidad del 
empleo y la salud y bienestar de los trabajadores (Eurofound, 2020; Rodríguez-Modroño, 2022, 
2023). El modelo de calidad del empleo desarrollado por Eurofound, que se fundamenta en la 
teoría de demandas y recursos laborales (modelo JD-R), recoge siete dimensiones de la calidad 
general del empleo que han demostrado tener un efecto causal -positivo o negativo- sobre la 
salud y el bienestar de los trabajadores (Miglioretti et al. 2021; Hafeez et al., 2023). Este modelo 
incluye diferentes aspectos del puesto de trabajo, que captan las exigencias de este, pero tam-
bién los medios que proporciona para hacer frente a las demandas.

De acuerdo con el modelo JD-R, las distintas modalidades de trabajo flexible modifican el 
equilibrio existente entre los recursos y las exigencias del trabajo (Bakker y Demerouti, 2007). En 
lo referente a los recursos, el trabajo flexible, fuera de los espacios tradicionales de oficina, puede 
ofrecer una mayor autonomía y flexibilidad sobre la organización de la jornada laboral y un mejor 
equilibrio entre la vida laboral y personal, aumentando así los niveles de satisfacción laboral, de 
motivación y de compromiso laboral, que a su vez están relacionados con una mejor salud y bien-
estar (Peters et al., 2014; Graham et al., 2021). Algunos estudios defienden que este solapamiento 
del trabajo productivo y reproductivo reduce el conflicto entre ambas esferas y facilita su compa-
ginación, promoviendo la participación de las mujeres en el mercado laboral (Chung y van der 
Horst, 2018).

En cuanto a las demandas, el teletrabajo desde casa o el trabajo móvil suelen conducir a ma-
yores riesgos de problemas ergonómicos, a una intensificación del trabajo, jornadas laborales 
más largas, la exigencia de estar permanentemente conectados y de la inmediatez en las res-
puestas, la invasión del empleo sobre el resto de actividades de reproducción social, la difumina-
ción de las barreras entre los distintos ámbitos de nuestras vidas o la disolución de relaciones 
personales en el entorno laboral, y el aislamiento social (EIGE, 2021; Eurofound, 2021; OIT, 2021), 
contribuyendo a la aparición de estrés y de problemas de salud. Los estudios sobre el teletrabajo 
señalan que las largas jornadas laborales que los caracterizan están asociadas a trastornos 
como la depresión, la ansiedad, el insomnio y otros problemas de salud (Curzi et al., 2021).

La conciliación de la vida laboral y personal es más complicada cuando las fronteras entre el 
hogar y el trabajo se difuminan, como sucede en todo trabajo realizado desde el hogar (Clark, 
2000). En los trabajos presenciales el hecho de salir del hogar para acudir al trabajo ayuda a es-
tablecer límites claros entre el trabajo remunerado y el resto de los ámbitos de la vida cotidiana. 
El requisito de disponibilidad permanente y respuesta instantánea, que caracteriza a muchos 
empleos digitales, penaliza más a las mujeres que a los hombres, pues sobre ellas recae la mayor 
responsabilidad del trabajo reproductivo, y agrava las desigualdades de género (Lott y Chung, 
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2016). Estos riesgos del teletrabajo han sido especialmente notables y visibles durante los confi-
namientos de la COVID-19, en los que las mujeres han experimentado muchos más problemas 
para poder conciliar su trabajo remunerado con los trabajos reproductivos o de cuidados (Reichelt 
et al., 2021; Moreno et al., 2023). Los estudios sobre la relación entre el teletrabajo, la conciliación 
y los roles de género en la pandemia muestran que el aumento del trabajo de cuidados ha sido 
asumido principalmente por las mujeres y, por tanto, se han incrementado las brechas de género 
preexistentes (Actis et al., 2021). En general, la evidencia empírica señala que las mujeres teletra-
bajadoras obtienen mejores resultados en calidad del tiempo de trabajo y conciliación porque 
reducen las horas que le dedican a su profesión, así como sus ingresos y perspectivas profesio-
nales (Rodríguez-Modroño, 2021; Rodríguez-Modroño y López-Igual, 2021).

Además, el trabajo remoto, en especial, el trabajo desde casa puede contribuir a la invisibili-
dad de estos trabajadores (Rodríguez-Modroño, 2021), pues el trabajo puede devaluarse a través 
de lógicas espaciales y, en el caso de las mujeres, sumarse a la desvalorización de su trabajo por 
lógicas patriarcales (Hatton, 2017). Por lo tanto, el trabajo desde el hogar o el trabajo móvil (Crain 
et al., 2016), como el trabajo digital, pueden contribuir a restar visibilidad, estatus, reconocimiento 
y protección a estos trabajadores, en especial cuando son mujeres (López-Igual y Rodríguez-
Modroño, 2021; Rodríguez-Modroño, 2021).

Aunque muchos de los estudios sobre la calidad del empleo y los efectos de las fórmulas 
flexibles de trabajo sobre el tiempo de trabajo y los conflictos entre familia y trabajo adoptan un 
enfoque de género o incluyen la variable sexo como un factor crucial de análisis, la mayoría de 
ellos no incorpora la distinción de los teletrabajadores atendiendo a su situación profesional, lle-
gando a conclusiones erróneas al confundir la flexibilidad que puede ofrecer trabajar desde casa 
o fuera de la oficina con la flexibilidad y autonomía de ser empresario/a. Así, gran parte de la lite-
ratura a favor del emprendimiento femenino, en especial de las empresarias que trabajan desde 
casa, lo considera una opción muy beneficiosa para las mujeres, y en particular para las madres, 
obviando, sin embargo que la fuente de la mayor autonomía y flexibilidad es el mayor control y 
capacidad de decidir sobre su tiempo que tienen las mujeres por ser autónomas, y no por trabajar 
desde el hogar (Berke, 2003; Loscocco y Smith-Hunter, 2004; Walker et al., 2008; Dy et al., 2017), 
y que los negocios desde casa suelen ser muy pequeños, inseguros, con pocas perspectivas de 
crecimiento y ganancias muy modestas (Simon y McDonald, 2015), contribuyendo a la precarie-
dad de las emprendedoras.

Tampoco se suele incluir en estos estudios sobre la calidad del empleo y el teletrabajo o el 
trabajo flexible la interacción de la edad con los otros ejes de desigualdad. Sin embargo, los dis-
tintos grupos de edad o generaciones tienen una relación muy diferente con las tecnologías y 
experiencias y expectativas muy distintas respecto al empleo. Por ejemplo, la generación Y o 
millennials se distingue de las generaciones previas en que son nativos digitales, valoran su vida 
personal y su ocio por encima de su carrera profesional, pero al mismo tiempo esperan obtener 
ingresos altos (Loughlin y Barling, 2001). Los millennials pueden ser la primera generación con 
menor capacidad adquisitiva y niveles de vida que sus padres (Howie y Campbell, 2016; Ikonen y 
Nikunen, 2019) y se han criado en pleno auge del individualismo, el neoliberalismo, y una falsa 
igualdad de género (Worth, 2016a, 2016b; Brydges y Hracs, 2019; Castelli y Bogoni, 2020), lo que 
les convierte en sujetos perfectos para asumir e identificarse con las ideologías de empleabili-
dad, emprendimiento y flexibilidad imperantes y encajar así en las lógicas del capitalismo neoli-
beral y la economía de plataformas. En cuanto a las mujeres millennials, éstas superan a los hom-
bres de su generación en nivel educativo, tienen menos hijos que generaciones anteriores y una 
alta participación en el mercado laboral, pero siguen sufriendo una fuerte segregación laboral y 
brecha salarial, una desequilibrada responsabilidad de trabajos de cuidados y peores perspecti-
vas profesionales.

Todas estas características distintivas de la generación millennial pueden cambiar por com-
pleto sus estrategias y experiencias de teletrabajo desde casa u otros lugares, con respecto a las 
generaciones anteriores (generación X, baby boomers y generación silente). Por ejemplo, ya hace 
más de una década se acuñó el concepto de nómadas digitales para referirse a los nuevos pro-
fesionales móviles que realizan su trabajo a distancia desde cualquier parte del mundo, utilizando 
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tecnologías digitales (Hannonen, 2020). Estos nómadas digitales, cada vez más habituales en la 
generación millennial y sobre todo en la generación Z (nacidos en 1994-2010) priorizan el ocio y 
se definen más en relación con sus intereses personales que con la actividad profesional que 
ejercen (Thompson, 2018), liberándose de un lugar de trabajo fijo y llevándose el trabajo consigo 
mientras exploran distintos lugares y culturas (Mancinelli, 2020). También, ante este incremento 
del emprendimiento y las fórmulas de trabajo autónomo flexibles y baratas, un creciente número 
de jóvenes prefieren trabajar en espacios de coworking, incubadoras y fab labs, o combinar el 
trabajo desde casa con espacios colaborativos (Fuzi, 2015; Albort-Morant y Oghazi, 2016). Los 
millennials muestran una mayor preferencia por la economía colaborativa, el trabajo en red y en 
espacios comunes donde poder compartir unos gastos, servicios de apoyo, externalizar muchas 
tareas a otros profesionales y crear una comunidad en el trabajo (Leclercq-Vandelannoitte e 
Isaac, 2016; Garrett et al., 2017). De esta manera, los nómadas digitales y jóvenes autónomos, a 
menudo precarios, recurren al uso del coworking como un medio para re-territorializar la estruc-
tura organizativa que antes ofrecían las empresas (Merkel, 2015). Todas estas diferencias gene-
racionales modifican las expectativas respecto al trabajo y sus nuevas modalidades y pueden 
alterar por completo las percepciones respecto a las condiciones laborales y sus efectos sobre 
la satisfacción y bienestar.

A partir de este marco teórico y de la literatura expuesta, nuestro análisis contribuye al cono-
cimiento de la calidad del empleo en algunas de las nuevas modalidades de trabajo atípico, pro-
fundizando en las variaciones en las diferentes dimensiones de la calidad del trabajo en función 
de la situación profesional y el espacio de trabajo principal, sumando el género y la edad como 
variables clave en el estudio del impacto del autoempleo y el trabajo virtual.

3.  Metodología
Este estudio analiza los microdatos de la sexta Encuesta Europea sobre las Condiciones de 
Trabajo (EWCS). Esta Encuesta la realiza Eurofound cada cinco años desde 1990, con objeto de 
ofrecer una visión general de las condiciones laborales en Europa2. La 6ª EWCS, con datos de 
2015, incorpora siete indicadores compuestos de la calidad del empleo que recogen distintas 
características positivas y negativas del trabajo, y se ha demostrado que tienen un efecto causal 
en la salud y el bienestar de los trabajadores (Eurofound, 2017).

En primer lugar, el índice del entorno físico contiene 13 indicadores relacionados con riesgos 
físicos específicos: riesgos relacionados con la postura (ergonómicos), riesgos ambientales y 
riesgos biológicos y químicos. Segundo, el índice de entorno social comprende 15 indicadores 
para medir en qué medida los trabajadores experimentan (en el lado positivo) relaciones sociales 
de apoyo y (en el lado negativo) comportamientos sociales adversos como intimidación/acoso y 
violencia en el lugar de trabajo. En tercer lugar, el índice de competencias y desarrollo mide las 
aptitudes requeridas en el trabajo a través de 14 indicadores que comprenden las siguientes di-
mensiones: dimensión cognitiva, capacidad de toma de decisiones, participación del trabajador 
en la organización y formación. En cuarto lugar, la intensidad del trabajo incluye las exigencias 
cuantitativas, la presión del tiempo, las interrupciones frecuentes y molestas, los factores deter-
minantes del ritmo, la interdependencia y las exigencias emocionales. Quinto, la calidad del tiem-
po de trabajo mide la incidencia de largas jornadas de trabajo, el margen para realizar pausas, las 
jornadas de trabajo atípicas, la organización del tiempo de trabajo y la flexibilidad. En sexto lugar, 
el índice de perspectivas profesionales se refiere a la situación laboral, las perspectivas de desa-
rrollo profesional, la seguridad en el empleo y los riesgos de perder el empleo. Estos índices de 
calidad del empleo se miden en una escala de 0 a 100. Una puntuación más alta en el índice co-
rresponde a una mejor calidad del empleo, salvo por el índice de intensidad en el trabajo. 

2	 Se ha preferido utilizar la 6ª EWCS, en vez de la última EWCS, realizada de forma telefónica en 2021, por 
dos motivos: la encuesta de 2021 se ve seriamente afectada por los confinamientos y la reducción en los 
tiempos de trabajo durante la pandemia de la COVID-19 y, además, no recoge todas las dimensiones de 
la calidad del trabajo que sí incluye la 6ª Encuesta.
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Normalmente cuanto más alto es este indicador más exigente es el trabajo, pero en nuestro aná-
lisis hemos revertido los datos para homogeneizarlo con el resto de los indicadores. Por último, 
los ingresos se refieren solo a una variable, los ingresos mensuales.

Para analizar las diferencias en la calidad del empleo entre lo que hemos denominado “pobla-
ción trabajadora tradicional”, aquellas personas asalariadas que trabajan en las instalaciones de 
su empresa, y aquellas en empleos atípicos (teletrabajando desde casa y otros espacios, como 
autoempleados o freelancers), y detectar las posibles heterogeneidades entre los distintos gru-
pos de trabajadores, aplicamos modelos de regresión de mínimos cuadrados ordinarios (MCO) a 
las siete dimensiones de la calidad del empleo.

Con objeto de profundizar en las diferencias en la calidad del empleo de los trabajos atípicos, 
se ha construido una variable dependiente que combina la situación profesional (población asa-
lariada vs autónomos/as) y el lugar de trabajo, distinguiendo entre aquellos trabajadores tradicio-
nales que desempeñan su trabajo principalmente en las oficinas o instalaciones de la empresa y 
aquellos trabajadores que teletrabajan. Atendiendo a esta variable, la muestra se segmenta en 
cuatro grupos: (i) población asalariada que trabaja en oficina (69,26%), (ii) asalariada en otros es-
pacios (15,21%), (iii) población autoempleada en oficina (9,86%), y (iv) autoempleada en otros es-
pacios (5,68%).

Como variables sociodemográficas clave incluimos el sexo, el nivel educativo y la edad. La 
edad de los encuestados se divide en tres categorías para examinar específicamente a diferen-
tes generaciones: la generación millennial son aquellos nacidos entre 1981-1996, que tenían me-
nos de 35 años en 2015, la generación X son los nacidos entre 1965-1980, con una edad entre 36 
y 50 años y la generación del baby boom (de 1945 a 1965) con entre 51 y 69 años en 2015. A estas 
sumamos una variable binaria que recoge la presencia de menores de 15 años en el hogar porque 
afecta de manera crucial la conciliación de la vida familiar y laboral y la posibilidad de conflictos 
entre ambas esferas. La Tabla 1 recoge las variables independientes incluidas en el modelo y su 
distribución atendiendo a cada uno de los grupos de segmentación de la muestra.

Tabla 1.  Descriptivos: Distribución de la muestra por lugar y situación profesional,  
porcentajes en columnas para cada variable

Variables
Población asalariada Autoempleada

En oficina Otros 
espacios En oficina Otros 

espacios

Sexo: Hombres (Ref.) 47,54 63,2 62,67 63,09

  Mujeres 52,46 36,8 37,33 36,91

Generación: Millennials 33,81 32,49 18,43 20,81

  Generación X (Ref.) 40,04 38,43 42,8 37,66

  Babyboom 26,15 29,08 38,76 41,53

Estudios: Primarios 14,58 21,8 17,44 34,78

  Secundarios 50,83 59,7 45,89 45,45

  Universitarios (Ref.) 34,59 18,51 36,67 19,77

Menores de 15 años: Sin (Ref.) 69,72 73,68 70,94 74,8

  Con menores de 15 años 30,28 26,32 29,06 25,2

Ocupación: Niveles bajos 16,96 34,24 7,55 18,46

  Niveles medios 58,33 54,4 48,08 62,31
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Variables
Población asalariada Autoempleada

En oficina Otros 
espacios En oficina Otros 

espacios

  Niveles altos (Ref.) 24,72 11,36 44,38 19,23

Sector actividad

  Producción no manufacturera - ABDE 3,24 6,57 10,04 22,95
 � Industria manufacturera, construcción, 

transporte - CFH 25,4 40,51 20,86 28,38

 � Comercio al por mayor y al por menor, 
alimentación y hostelería - GI 20,52 11,7 25,93 12,72

  Servicios empresariales – JKLMN (Ref.) 15,01 17,77 21,98 14,9
 � Servicios educativos, sociales y 

sanitarios - OPQ 31,2 16,8 10,95 6,31

  Servicios personales - RSTU 4,63 6,65 10,25 14,74

Trabajo indefinido (Ref.) 85,80 83,08 99,87 99,82

  Temporal 14,20 16,92 0,13 0,18

Jornada: tiempo completo (Ref.) 78,3 77,73 84,86 76,38

  Tiempo parcial 21,7 22,27 15,14 23,62

Múltiples trabajos: No (Ref.) 92,73 91,21 90,85 93,39

  Sí 7,27 8,79 9,15 6,61

Zonas: Rurales e intermedias (Ref.) 58,03 58,76 63,72 68,11

  Urbanas 41,97 41,24 36,28 31,89
Regiones de la UE

Continental (Ref.) 40,13 40,11 31,32 19,15

Liberal 16,04 10,27 15,42 15,61

Social Demócrata 5,07 4,00 3,74 1,26

Mediterráneo 19,49 21,47 32,36 39,49

Europa del Este 19,27 24,16 17,17 24,49

Fuente: Elaboración propia a partir de la Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo, 2015 (n= 35.485)

También se incorporan variables que caracterizan el empleo, como son el tipo de ocupación 
dividido en tres niveles, el sector de actividad (Producción no manufacturera – ABDE; Industria 
manufacturera, construcción, transporte – CFH; Comercio al por mayor y al por menor, alimen-
tación y hostelería – GI; Servicios empresariales – JKLMN; Servicios educativos, sociales y sa-
nitarios – OPQ; Servicios personales – RSTU), trabajar con contrato indefinido o permanente, la 
duración de la jornada laboral (completa / parcial) y tener un solo trabajo o combinar varios 
trabajos.

Por último, se incluyen dos variables espaciales más. Se distingue entre vivir en zonas urba-
nas o no, por la mayor presencia de teletrabajadores y freelancers y autoempleados que trabajan 
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fuera de los espacios convencionales. Y se agrupan en grandes regiones geográficas los 27 
Estados miembros de la Unión Europea más el Reino Unido. Para ello, seguimos la clasificación 
de Holman (2013) que identifica los países europeos según patrones de calidad del empleo. 
Nuestra variable de regiones geográficas incluye cinco regiones europeas: Europa continental 
(Bélgica, Alemania, Francia, Luxemburgo, Países Bajos y Austria), países socialdemócratas 
(Dinamarca, Finlandia y Suecia), países liberales (Reino Unido e Irlanda), países en transición o 
Europa oriental (Bulgaria, República Checa, Estonia, Letonia, Lituania, Hungría, Polonia, Rumanía, 
Eslovenia, Eslovaquia y Croacia) y el sur de Europa (Grecia, España, Italia, Chipre, Malta y Portugal). 
Hay que señalar que esta clasificación coincide también con las tipologías habituales de regíme-
nes de cuidados (Bettio y Plantenga, 2004).

4.  Resultados
En primer lugar, calculamos regresiones MCO con el fin de estudiar las relaciones entre los índi-
ces de calidad del empleo y el lugar de trabajo, el género y la edad. La Tabla 2 presenta los coefi-
cientes no normalizados de las variables independientes y su importancia relativa para determi-
nar las siete dimensiones de la calidad del empleo. Omitimos algunas otras pruebas que 
realizamos con otras variables y la interacción entre ellas, al no mejorar el modelo.

Los resultados de las regresiones reflejan la relevancia del lugar de trabajo y la situación pro-
fesional. En comparación con la población asalariada que trabaja desde la oficina al menos varias 
veces a la semana, los asalariados desde otros espacios empeoran en todos los índices de cali-
dad, excepto por la intensidad del trabajo (B=+0,0411)3. Destacan los efectos negativos sobre el 
entorno físico (B=-0,0795) y las competencias y desarrollo (B=-0,0647).

La población autoempleada en un espacio tradicional, en contraste con la población emplea-
da que trabaja también desde la oficina, está relacionado positivamente con mejores resultados 
en cuanto a competencias y desarrollo (B=0,1339), e intensidad del trabajo (B=0,0771) y de forma 
negativa con el entorno físico (B=-0,0223), la calidad del tiempo de trabajo (B=-0,1441), las pers-
pectivas profesionales (B=-0,0956) y los ingresos mensuales (B=-0,011).

La población trabajadora por cuenta propia desde otros espacios experimenta una caída en 
las perspectivas profesionales (B=-0,1353), los ingresos mensuales (B=-0,0783), el entorno físico 
(B=-0,0211), social (B=-0,0623), y la calidad del tiempo de trabajo (B=-0,0354). Los empleos atípi-
cos realizados por autónomos/as desde otros espacios fuera de la oficina únicamente se relacio-
nan positivamente con la intensidad del trabajo (B=0,0798), las competencias (B=0,0411) y el de-
sarrollo profesional (B=0,0411).

En general, las mujeres presentan trabajos con peor calidad, tanto en las dimensiones de 
entorno social (B=-0,0240), competencias y desarrollo profesional (B=-0,0673), intensidad del 
trabajo (B=-0,0126), perspectivas profesionales (B=-0,0304) e ingresos (B=-0,1704). Las mujeres 
solo obtienen mejores resultados que los hombres en dos dimensiones: el entorno físico 
(B=0,1034) y la calidad del tiempo de trabajo (B=0,1006).

La generación o grupo de edad de la población trabajadora también está asociada con di-
ferentes niveles en los índices de calidad del trabajo. En comparación con la generación X, la 
generación Y o millennial experimenta un deterioro en la calidad de su empleo en lo que res-
pecta al entorno físico (B=-0,0283), competencias (B=-0,0207), intensidad (B=-0,0229) e ingre-
sos (B=-0,0978). Estos menores de 35 años solo tienen empleos con mejores niveles de cali-
dad del trabajo en las dimensiones de entorno social (B=0,0127, p ≤0,05) y perspectivas 
(B=-0,0540). La generación del baby boom (entre 51 y 69 años) tiene por lo general trabajos con 
un mejor entorno físico (B=-0,0541), social (B=-0,0222), intensidad (B=-0,0816), y calidad del 
tiempo (B=-0,0658). Solo presentan resultados peores en la dimensión de perspectivas profe-
sionales (B=-0,0584).

3	 Los niveles de significatividad específicos se encuentran en la Tabla 2. En el texto, si no se menciona lo 
contrario, el nivel de significatividad es p≤0,01. En la tabla 2 se incluyen los coeficientes no estandariza-
dos, mientras que en el texto se mencionan los coeficientes estandarizados.
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Además de estos factores clave, otras variables introducidas en el modelo también tienen efec-
tos significativos sobre la calidad del empleo. Tener estudios universitarios y ocupar puestos de 
mayor ocupación está asociado positivamente con mejores resultados en casi todos los índices, 
menos en intensidad y calidad del tiempo de trabajo. En estas dos dimensiones, presentan mejores 
resultados los trabajadores con estudios primarios y los de puestos básicos o intermedios.

Tener hijos/as menores de 15 años está asociado con mejores competencias y perspectivas 
profesionales, posiblemente al estar correlacionado con edades centrales de la vida laboral y sufi-
ciente experiencia profesional. Sin embargo, esta responsabilidad familiar no afecta de forma sig-
nificativa las dimensiones que tienen que ver con la calidad o intensidad del tiempo de trabajo.

Los servicios empresariales suelen tener mejores resultados en las diferentes dimensiones de 
calidad del empleo, excepto por la intensidad del trabajo que mejora para los trabajadores de pro-
ducción no industrial, los servicios educativos, sociales y sanitarios y los servicios personales. 
Empeoran en gran medida la calidad del empleo para la producción manufacturera y no manufactu-
rera y el comercio. El trabajo temporal está asociado de forma significativa con una peor calidad del 
trabajo en todas las dimensiones, menos en la intensidad. La jornada a tiempo parcial está relacio-
nada con un mejor entorno físico, intensidad, y calidad del tiempo de trabajo y relacionada negativa-
mente con las competencias, perspectivas profesionales e ingresos. Compaginar varios trabajos se 
asocia a un peor entorno social, calidad del tiempo, perspectivas e ingresos, y solo se asocia positiva 
y significativamente con mejores resultados en el índice de competencias y desarrollo.

Vivir en zonas urbanas solo se asocia de forma positiva con mayores ingresos, aunque la 
magnitud de la relación es pequeña. Sin embargo, se relaciona de forma negativa con casi todas 
las dimensiones: entorno físico, entorno social (B=-0,0422), competencias, intensidad y perspec-
tivas profesionales.

Por último, los países de régimen liberal presentan mejor entorno social y competencias que 
el régimen continental, y peor intensidad y calidad del tiempo de trabajo e ingresos. El régimen 
nórdico se sitúa muy bien en los índices de competencias, perspectivas profesionales y entorno 
social. El Sur de Europa obtiene buenos resultados en entorno social (B=0,1487), mientras que 
presenta retrocesos en el resto de los índices, en especial, en competencias (B=-0,1004), pers-
pectivas profesionales (B=-0,1811) e intensidad del trabajo (B=-0,0464). Los países de Europa del 
Este o en transición tienen buenos niveles en entorno social o intensidad, pero el peor descenso 
en ingresos (B=-0,4102), en comparación con la Europa continental.

Para verificar los resultados de las regresiones e incorporar la interseccionalidad, se han efec-
tuado análisis de varianza (ANOVA) de uno y dos factores. Los resultados del ANOVA de un factor 
(Tabla 3), y el procedimiento post-hoc de Tukey (Tabla A1), corroboran que las dimensiones de la 
calidad del empleo son estadísticamente diferentes para los cuatro segmentos de la población que 
hemos creado según la situación profesional y lugar de trabajo a un nivel al menos igual al 5%. 
Señalar que las personas asalariadas que teletrabajan desde casa u otros espacios no destacan 
positivamente en ninguna dimensión de calidad del empleo, y obtienen los resultados más bajos en 
los indicadores de entorno físico, competencias y desarrollo e ingresos mensuales. Los autóno-
mos/as que trabajan desde casa u otros espacios únicamente obtienen mejores resultados que el 
resto en el indicador de intensidad del trabajo. Lo cual indica que la intensidad parece mejorar más 
cuando se trabaja de manera flexible desde otros espacios, que simplemente por ser autónomo/a.

Tabla 3.  Medias en los índices de calidad del empleo (resultados ponderados para UE28)

Asal. en 
oficina

Asal. otros 
espacios

Autoemp en 
oficina

Autoemp. 
otros 

espacios

Entorno físico 84,52 77,96 84,09 79,03

Entorno social 76,38 74,20 79,44 70,95

Competencias 56,33 47,56 69,85 56,21
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Asal. en 
oficina

Asal. otros 
espacios

Autoemp en 
oficina

Autoemp. 
otros 

espacios

Intensidad 64,77 67,52 66,85 70,94

Calidad tiempo 71,56 69,46 62,32 66,63

Perspectivas 65,65 61,06 62,59 53,27

Ingresos 1.492 € 1.313 € 2.156 € 1.409 €

4	 No se incluyen los resultados ni los test de validez de estos análisis para no saturar de datos el artículo.

Fuente: Elaboración propia a partir de la Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo, 2015.

El análisis ANOVA de dos factores, incluyendo la interacción de los cuatro grupos de trabajos 
con el sexo y los tres grupos de edad, confirma la existencia de diferencias significativas dentro 
de la mayoría de estos subgrupos4. Los hombres y la generación millennial presentan peores re-
sultados en el índice de intensidad. Los resultados muestran que la calidad del tiempo de trabajo 
disminuye un poco más por el factor espacial que por la situación profesional, aunque la combi-
nación de ambos factores penaliza aún más. Las mujeres y los trabajadores de más edad desta-
can en calidad del tiempo de trabajo, pero los hombres y los millennials se sitúan por delante en 
perspectivas profesionales. Los ingresos son más elevados para el empresariado y más bajos 
para los trabajadores móviles o que teletrabajan, las mujeres y el grupo de los más jóvenes. Por 
último, a pesar de la existencia de estas diferencias interseccionales intra-grupales, como he-
mos visto en los resultados de las regresiones, estas variaciones son inferiores a las inter-grupa-
les por espacio de trabajo y situación profesional. Salvo por la dimensión del entorno físico, en la 
cual destacan de forma positiva las mujeres y los baby boomers, no hay una tendencia clara por 
edades ni de género en el resto de los indicadores.

5.  Conclusiones
La globalización, digitalización, y rápida expansión de la economía de plataformas han acelerado 
el crecimiento del trabajo flexible e híbrido, en cuanto a relaciones laborales, tiempos y espacios. 
Los empleos atípicos, fuera de la relación laboral estándar y de los espacios tradicionales de 
trabajo, se están extendiendo a más trabajadores. Muchas empresas y organizaciones ofrecen 
actualmente distintas modalidades de teletrabajo a gran parte de su personal, y muchos autóno-
mos y freelancers trabajan desde casa, espacios de coworking o combinando múltiples espa-
cios. Los nuevos trabajos, como el trabajo virtual o en plataformas, se combinan cada vez más 
con modalidades de trabajo flexibles, y son realizados desde diversos lugares y horarios (Lott et 
al., 2022). Si nos resulta complicado distinguir estos nuevos tipos de trabajo y conocer el peso 
que alcanzan ya estos trabajos atípicos en nuestras economías, sabemos aún menos sobre las 
condiciones laborales que los caracterizan y cómo impactan sobre la calidad de vida, la salud y el 
bienestar de los trabajadores. Por consiguiente, el examen de la satisfacción y bienestar con el 
trabajo en las nuevas modalidades de trabajos atípicos requiere la utilización de un enfoque mul-
tidimensional de la calidad del empleo (Charalampous et al., 2019), como el aplicado en este artí-
culo. Por ello, este estudio intenta contribuir al conocimiento sobre las nuevas modalidades de 
trabajo dando respuesta a las tres preguntas de investigación planteadas en la introducción.

En primer lugar, existen diferencias significativas en las distintas dimensiones de la calidad 
del trabajo entre aquellos trabajadores que se encuentran mayoritariamente en las instalaciones 
empresariales y las nuevas modalidades de trabajo flexible. Los trabajos móviles están relaciona-
dos con peores condiciones laborales y calidad del empleo, en especial trabajar fuera de la 
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oficina está asociado a peores resultados en el entorno físico, social, y perspectivas profesiona-
les. Estas formas más flexibles de trabajo solo obtienen mejores resultados en la dimensión de 
intensidad del trabajo, que recoge el ritmo de trabajo, la demanda e intensidad en las tareas, así 
como las demandas emocionales.

En segundo lugar, encontramos que estos efectos varían de forma diferenciada no solo en 
función del espacio y de la relación contractual, sino también de la interacción de ambos factores. 
La interacción de ambos factores, no ser asalariado/a y trabajar fuera de la oficina, se relaciona 
con un peor entorno social y perspectivas. Los autoempleados que trabajan desde casa y otros 
espacios alcanzan los mejores resultados en intensidad y los peores niveles en entorno social y 
perspectivas profesionales. A pesar de las estrategias de uso de espacios colaborativos y crea-
ción de comunidades por parte de los emprendedores más jóvenes, su entorno social continúa 
siendo peor que el de los trabajadores tradicionales.

En tercer lugar, las diferencias por sexo y edad son significativas también en el interior de 
cada subgrupo de trabajo atípico creado, aunque son inferiores a las espaciales y por situación 
profesional. En las diferencias por sexo, las mujeres se encuentran en trabajos con mejor entorno 
físico y calidad del tiempo de trabajo, pero peores competencias, perspectivas y entorno social. 
Por grupos de edad, los babyboomers presentan en conjunto mejores resultados. Los millennials 
solo mejoran en los índices de entorno social y perspectivas de carrera profesional. Aunque, las 
diferencias inter-grupos (según espacio de trabajo y situación profesional) son superiores a las 
diferencias intra-grupales (según edad y sexo). Estos resultados revelan que las desigualdades 
de género y generacionales persisten con la expansión de los trabajos híbridos, si bien no son tan 
fuertes como las diferencias entre grupos asociadas a los factores de digitalización utilizados 
para segmentar a la población trabajadora.

En definitiva, este estudio ofrece una información más precisa y definida sobre los diferentes 
impactos de los nuevos trabajos atípicos, caracterizados por relaciones laborales más débiles e 
inseguras y espacios y tiempos flexibles y cambiantes, en las distintas dimensiones de la calidad 
del empleo. Este conocimiento es esencial para diseñar políticas públicas que puedan abordar 
con éxito las diferencias en condiciones de trabajo y calidad del empleo entre los distintos grupos 
de trabajadores en el marco de la aplicación del principio dos del Pilar Europeo de Derechos 
Sociales, así como de las estrategias europeas y nacionales orientadas a lograr la calidad del 
empleo para todas las personas trabajadoras en la Unión Europea.
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