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Resumen 
A través de una muestra representativa para 8.755 empleados 
asalariados en 2010, y utilizando un sistema de ecuaciones 
estructurales, este artículo analiza empíricamente los 
determinantes multidimensionales (efectos directos) de la 
calidad percibida del empleo en España. La investigación 
concluye que la calidad del empleo combina un amplio conjunto 
de dimensiones explicativas que están vinculadas con el propio 
puesto de trabajo (calidad intrínseca, organización, inclusión 
y acceso y compensación), pero también con su entorno y 
las relaciones laborales (relaciones sociales, intensidad del 
empleo, formación, y salud y seguridad en el trabajo). Por 
consiguiente, las políticas públicas de empleo para la salida 
de la crisis no solo deberían abordar la calidad del puesto de 
trabajo, sino también atender a las dimensiones vinculadas 
con su entorno y las relaciones laborales.
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Calidad de vida en el trabajo; Organización del trabajo; 
Satisfacción general del trabajo; Sistema de ecuaciones 
estructurales (SEM).

Abstract 
Through a representative sample of 8.755 employees in 2010, 
and using a structural equations model (SEM), this article 
analyzes empirically the multidimensional determinants (direct 
effects) of the perceived work quality in Spain. The research 
concludes that the perceived work quality combines a broad 
set of explanatory dimensions that are linked with de workplace 
itself (intrinsic work quality, organization, access and inclusion, 
and compensations), but also with their environment and labor 
relations (social relations, work intensity, skills and training, 
and health and safety). Therefore, the public employment 
policies for ending the economic crisis should not only address 
the quality or workplace, but also meet the dimensions related 
to their environment and labor relations.
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Marco analítico y político

Durante las últimas décadas la calidad del empleo, en espe-
cial el debate sobre la cantidad y calidad del trabajo, se ha 
ido consolidando como un creciente campo de análisis de la 
investigación económica y social (Sola 2011; Narocki et al. 
2009; Paoli 1997 y 1992). En Europa, la progresiva reduc-
ción del desempleo y el preocupante aumento de la preca-
riedad laboral durante la década de los noventa situaron la 
cuestión de la calidad del empleo en el centro del diseño de 
las políticas públicas en el ámbito laboral, económico y social 
(González y Guillén 2009; Kallerberg 2000). La introducción 
del concepto “trabajo decente” por parte de la Organización 
Internacional del Trabajo (1999), y la creación de la estrate-
gia europea de empleo, que se marcó como objetivo de la 
Unión Europea la creación de “más y mejores empleos”, son 
dos ejemplos inequívocos de la renovada preocupación por 
la calidad del empleo en el ámbito europeo. 

Ante este nuevo objetivo, la Comisión Europea (2001a) 
ha destacado las dificultades de acotar conceptualmente 
la calidad del empleo subrayado su carácter multidimen-
sional. A partir de este momento, los actores políticos y so-
ciales, e inclusive la propia comunidad académica, desa-
rrollaron un nuevo enfoque sobre las políticas de empleo 
que, sin dejar de atender al rendimiento del mercado de 
trabajo, busca asegurar el mantenimiento de sus niveles 
de calidad (González y Guillén 2009; Prieto et al. 2009). A 
pesar de este propósito de equilibrio, pronto aparecieron 
fuertes contradicciones entre la cantidad y la calidad del 
empleo perseguidas por las políticas públicas, con un claro 
predominio del enfoque de cantidad (pleno empleo) y solo 
con algunas cuestiones puntuales referidas a la calidad 
(Ruesga, Pérez y Viñas 2011; Davoine 2006). La aparición 
y consolidación de la crisis económica no ha hecho más 
que acrecentar estas tensiones, priorizándose nuevamen-
te las cuestiones vinculadas con la cantidad, en un contex-
to de reaparición de importantes problemas de desempleo 
(Guillén, Gutiérrez y González 2009). 

Sin embargo, la evidencia empírica disponible ha corro-
borado sobradamente que los puestos de trabajo de eleva-
da calidad mejoran las condiciones de trabajo, aumentan 
el desarrollo y las capacidades de los trabajadores, dismi-
nuyen el paro, incrementan la productividad de las empre-
sas, mejoran la competitividad de la economía, y fomentan 
el bienestar social en un entorno cada vez más globalizado 
(Dahl, Nesheim y Olsen 2009; Davoine, Erhel y Guergoat-
Lariviere 2008a y 2008b; Comisión Europea 2008 y 2003). 
Por consiguiente, y a pesar de la lógica preocupación por 
la creación de empleo en contextos de crisis económica, 
las políticas públicas de empleo no deberían olvidar su di-
mensión cualitativa, puesto que esta se retroalimenta con 
la dimensión cuantitativa. En una economía global, donde 
el conocimiento, la tecnología y la innovación son la clave 
para la competitividad de las empresas y para la salida de 

la crisis económica, los nuevos procesos de generación de 
valor y las fuentes coinnovadoras de productividad pasan, 
inevitablemente, por un trabajo de calidad (Torrent-Sellens 
y Ficapal-Cusí 2010). En otras palabras, en la economía 
global, la creación de empleo depende, en gran medida, 
de su calidad, de su capacidad para generar puestos de 
trabajo con empleados formados, autónomos, comprome-
tidos y satisfechos, que innoven y mejoren la creación del 
valor añadido en la empresa.

En este contexto, la investigación más reciente sobre 
la calidad del empleo (Osterman 2013) ha constatado la 
aparición de nuevos problemas asociados con el cambio 
estructural del trabajo. En especial, se han evidenciado: 
la existencia de desigualdades crecientes en la calidad 
del empleo (Green et al. 2013), los efectos negativos de 
la intensidad del trabajo sobre algunas dimensiones de 
la salud laboral (Cottini y Lucifora 2013) y la importan-
cia de la implicación de los sindicatos en los procesos 
de cambio organizativo con el fin de aminorar los efec-
tos contractivos del cambio sobre la calidad del empleo 
(Bryson, Barth y Olsen 2013). Desde el punto de vista 
de las tensiones entre cantidad y calidad del empleo, la 
investigación más reciente también ha realizado avances 
importantes. En concreto, se ha destacado la importan-
cia de la consideración de las expectativas futuras del 
empleo por parte de los trabajadores, claramente vincu-
ladas con su nivel educativo (Gallie, Felstead y Green 
2012). Los empleados con una percepción elevada sobre 
el futuro de su empleo tienden a obtener trabajos de ma-
yor calidad (Graso y Probst 2012). 

Así pues, y con los objetivos de aportar una nueva evi-
dencia y conciliar las dimensiones cuantitativa y cualitativa 
de las políticas de empleo en tiempos de crisis económica 
(González y Guillén 2009), en este artículo, que tiene un 
enfoque multidimensional y empírico, se analizan los deter-
minantes de la calidad percibida del empleo (Esser y Olsen 
2012; Olsen, Kalleberg y Nesheim 2010; Handel 2005) en 
España para el año 2010; para ello utilizaremos los microda-
tos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT), 
que elabora anualmente el Ministerio de Empleo y Seguridad 
Social (2010 es el último ejercicio disponible). Esta fuente 
de información nos proporciona datos muy completos sobre 
las percepciones de los empleados en torno a las múltiples 
dimensiones de su situación laboral y familiar. Además, con 
el análisis de los datos de 2010 no será posible empezar a 
captar los efectos de la crisis económica sobre la calidad per-
cibida del empleo. 

La calidad percibida del empleo: concepto, 
dimensiones y métricas

En sus primeras aproximaciones conceptuales, la calidad 
en el empleo manifestó sus múltiples dimensiones psico-
lógicas, sociológicas y económicas (Weinert 1985; Nadler 
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y Lawler 1983). En la visión neoclásica de la economía del 
trabajo, la calidad del empleo se relacionó inicialmente con 
el nivel salarial, mientras que las primeras aproximaciones 
macroeconómicas incidían en que los fallos del mercado 
pueden acabar generando carencias en la inversión en 
capital humano. En este sentido, la teoría del capital hu-
mano reconoce la importancia de la formación y el apren-
dizaje como indicadores del empleo de calidad (Comisión 
Europea 2001a; Becker 1964). Por su parte, la experien-
cia y el entorno laboral, las relaciones entre trabajadores 
y organización, los movimientos sociales, las relaciones 
afectivas y cognitivas, y la conducta de los trabajadores 
ya fueron consideradas en las primeras investigaciones 
psicológicas y sociológicas. En este sentido, el enfoque 
sociotécnico empezó a propugnar la necesidad de un cam-
bio en los modelos tayloristas y fordistas de organización 
del trabajo, introduciendo planteamientos de calidad de 
vida laboral en el diseño de los puestos de trabajo (Cherns 
1987). En esta primera literatura la calidad del empleo se 
vinculó con la satisfacción en el trabajo, entendida como 
las reacciones, sensaciones, sentimientos y motivación del 
trabajador en relación con su empleo. Además, también se 
empezó a asociar con la salud física, psíquica y emocional 
del trabajador, con claros efectos sobre los resultados de 
las organizaciones (May y Lau 1988). 

En la investigación ulterior pronto se configuraron 
dos perspectivas: la subjetiva, relacionada con los traba-
jadores; y la objetiva, relacionada con el entorno laboral 
(Segurado y Agulló 2002; González, Peiró y Bravo 1996; 
Elizur y Shye 1990). En la dimensión subjetiva, la calidad 
del empleo se vincula, entre otras, con algunas caracterís-
ticas de los trabajadores como la satisfacción, actitudes, 
motivación, compromiso y orgullo (Sirgy 2001; Cohen, 
Chang y Ledford 1997; Marks et al. 1986). En la dimen-
sión objetiva aparecen características como la seguridad, 
iluminación, ergonomía, tecnología, sistemas de gestión 
y procesos organizativos (Vieira y Díaz-Serrano 2005; 
Souza-Poza 2000; Wilcock y Wright 1991). Otros autores 
han realizado un esfuerzo para integrar las perspectivas 
objetivas y subjetivas (Mascaro, Díaz de Quijano y Romeo 
2005; Mirvis y Lawler 1984).

Más recientemente, la flexibilización, segmentación 
e individualización de los mercados de trabajo, la apari-
ción de nuevas prácticas de organización del empleo, la 
revolución tecnológica, y la creciente tensión entre can-
tidad y calidad de trabajo, surgida como resultado de la 
reciente crisis económica internacional, han impulsado 
nuevas orientaciones de la investigación sobre el merca-
do de trabajo en general (Torrent-Sellens y Ficapal-Cusí 
2009; Torrent-Sellens 2008; Díaz-Chao 2008) y sobre la 
calidad del empleo en particular (Osterman 2013; García-
Izquierdo y Ramos-Villagrasa 2009; Salais y Villeneuve 
2004). Algunas investigaciones han constatado la influen-
cia de la creciente flexibilidad del mercado de trabajo, la 

aparición de nuevos contratos y marcos de relación laboral 
y los efectos del cambio organizativo (Bryson, Barth y 
Dale-Olsen 2013; Esser y Olsen 2012; Kalleberg, Reskin 
y Hudson 2007; Eyraud y Vaughan-Whitehead 2007). 
También se ha evidenciado que la calidad del empleo re-
percute en la salud física, psíquica y emocional del traba-
jador, lo que acaba por impactar en los resultados de las 
organizaciones (Cottini and Lucifora 2013; Harter, Schmidt 
y Hayes 2002; Lau y May 1998). Otras aportaciones la han 
asociado con la interacción del ámbito personal, familiar 
y laboral. Básicamente, se ha constatado que trabajo y 
familia se retroalimentan en el sentido de que la satisfac-
ción y el logro en el empleo interactúan con la satisfacción 
y la felicidad personal y familiar (Orton 2011; McMillan, 
Morris y Atchley 2011; Green 2010; Grzywacz y Carlson 
2007; Schmid 2006; Schmid y Gazier 2002; Clark 2000a 
y 2000b). 

En definitiva, bajo este nuevo prisma analítico se reco-
noce que el principal objetivo de la calidad del empleo es la 
integración, apoyo y mejora del bienestar personal y social 
de los trabajadores (Green et al. 2013; García-Izquierdo 
y Ramos-Villagrasa 2009; Aycan y Kanungo 2001), así 
como la mejora de los resultados de las empresas y la ac-
tividad económica agregada (Fundación Europea para las 
Condiciones de Vida y Trabajo 2012; Royuela, Suriñach y 
Artís 2009). 

Desde el punto de vista empírico, inicialmente la 
medición de la calidad del empleo se vinculó al análi-
sis de las condiciones relacionadas con el puesto de 
trabajo, en especial con los determinantes del salario. 
Sin embargo, pronto se empezaron a considerar otros 
elementos no salariales y de capital humano, como las 
condiciones laborales, la seguridad física y contractual, 
las instituciones, y los resultados del mercado de traba-
jo (Clark 2005). El marco analítico de la economía de 
la felicidad enriquece esta aproximación a través de la 
consideración de los puntos de vista de los trabajadores 
(Layard 2010 y 2005). En este contexto, aparecen como 
muy relevantes los efectos de comparación y la dinámica 
salarial. Los empleados están menos satisfechos si co-
bran menos que sus compañeros, del mismo modo que 
también se percibe un impacto, aunque transitorio, sobre 
la satisfacción del aumento salarial. 

En la actualidad, la investigación empírica ha evolu-
cionado hasta interesarse por la medición cuantitativa y 
cualitativa de los mercados de trabajo (Comisión Europea 
2008; Green 2006). En este contexto, la literatura ha se-
ñalado que la calidad del empleo debe ser contemplada 
como un objeto de análisis multidimensional y multidis-
ciplinar (Brown, Charlwood y Spencer 2012; Somarriba-
Arechavala et al. 2010; Davoine, Erhel y Guergoat-
Lariviere 2008a; Gamero 2007 y 2005), tanto por los 
distintos agentes que la componen (puestos de trabajo, 
trabajadores y empresas), como desde las perspectivas 
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que dan cobertura a su análisis (micro y macroeconomía, 
psicología y sociología).

Desde la perspectiva microeconómica, sus factores 
determinantes suelen expresarse a través del concepto 
de la satisfacción laboral percibida por el trabajador (Ahn 
y García 2004). Desde la perspectiva macroeconómica, la 
investigación se ha centrado en el análisis de la evolución 
de la calidad del empleo en distintos países o regiones. En 
esta dimensión los determinantes utilizados para medirla 
tratan sobre la cualificación y la formación, la productivi-
dad, el cambio tecnológico, la dinámica salarial o la com-
posición sectorial del empleo (Schwerdt y Turunen 2006). 
Adicionalmente, también se han incluido otras dimensiones 
de carácter psicológico o sociológico de naturaleza subjeti-
va, como las relaciones establecidas en el puesto de trabajo, 
el esfuerzo realizado, el prestigio laboral, la independencia y 
las posibilidades de promoción (Clark 2005 y 2004).

La reciente integración a la literatura de la satisfacción 
percibida por los trabajadores ha generado un intenso de-
bate acerca de las dimensiones e indicadores necesarios 
para captar fielmente los determinantes de la calidad del 
empleo. En general, estas dimensiones se han analizado a 
través de una combinación de datos objetivos y subjetivos, 
y con interpretaciones tanto dinámicas como estáticas. En 
una aproximación seminal, la Comisión Europea (2001a y 
2001b) ha desarrollado una metodología propia para medir 
la calidad del empleo en sus países. Esta metodología se 
basa en la utilización de diez dimensiones de análisis: 1) 
calidad intrínseca del trabajo, y sus habilidades y competen-
cias; 2) aprendizaje a lo largo de la vida y desarrollo de la 
carrera profesional; 3) igualdad de género; 4) salud y segu-
ridad en el trabajo; 5) flexibilidad y seguridad del empleo; 6) 
inclusión y el acceso a los mercados de trabajo; 7) organi-
zación del trabajo y equilibrio vida familiar-laboral; 8) diálogo 
social y la participación de los empleados; 9) diversidad y 
no discriminación; y 10) resultado económico agregado y la 
productividad. La Fundación Europea para la Condiciones 
de Vida y Trabajo (2002) también ha realizado una apro-
ximación multidimensional con cuatro dimensiones: 1) ca-
rrera y seguridad en el trabajo; 2) salud y el bienestar en el 
empleo; 3) reconciliación entre vida laboral y familiar; y 4) 
desarrollo de las habilidades del trabajador. 

Handel (2005) y Green et al. (2013) señalan que es posi-
ble medir la calidad de empleo a través de dos dimensiones, 
la neofordista y la postfordista. La dimensión neofordista su-
giere que en los últimos años la calidad habría disminuido 
como resultado de la externalización, la reducción de cos-
tes, y la caída de las condiciones de seguridad. En cambio, 
la dimensión postfordista sugiere que habría aumentado 
gracias a la mayor autonomía del empleo, el crecimiento de 
la cooperación, el incremento de salarios, la mejora de las 
condiciones laborales, los cambios organizativos y la intro-
ducción de las tecnologías de la información y las comuni-
caciones (TIC). Green (2006) también reconoce su carácter 

multidimensional y utiliza cinco dimensiones: 1) capacida-
des exigidas al empleo; 2) grado de intensidad laboral; 3) 
grado de discrecionalidad y participación de los trabajadores 
en la toma de decisiones; 4) remuneración; y 5) riesgos la-
borales e inseguridad en el empleo. En los Estados Unidos, 
Kallerberg, Reskin y Hudson (2007) utilizan tres dimensio-
nes: 1) beneficios económicos (remuneración, seguridad 
social y jubilaciones); 2) beneficios no económicos (autono-
mía y control del trabajo, y compensaciones intrínsecas); y 
3) seguridad percibida del empleo.

Davoine, Erhel y Guergoat-Lariviere (2008a y 2008b) uti-
lizan cuatro dimensiones: 1) seguridad económica y social 
(salarios dignos y seguridad en el cambio de empleo); 2) ha-
bilidades y formación profesional; 3) condiciones de trabajo; y 
4) conciliación entre trabajo y vida familiar, y promoción de la 
igualdad de género. Dahl, Nesheim y Olsen (2009) constru-
yen una aproximación empírica a través de seis dimensiones: 
1) habilidades y competencias; 2) intensidad del empleo; 3) 
autonomía y control del trabajo; 4) salarios y participación en 
beneficios; 5) recompensas propias del trabajo; 6) seguridad 
del empleo: disponer o no de un trabajo. En una investigación 
comparativa que analiza las diferencias en la calidad perci-
bida del trabajo en Estados Unidos, Reino Unido, Noruega 
y Alemania, Olsen, Kalleberg y Nesheim (2010), utilizan seis 
dimensiones: 1) calidad extrínseca del empleo (seguridad, 
ingresos y desarrollo profesional); 2) calidad intrínseca del 
empleo (interés y vinculación social); 3) intensidad del traba-
jo; 4) condiciones de trabajo; 5) relaciones interpersonales; y 
6) satisfacción general del empleo. Finalmente, en la quinta 
encuesta sobre las condiciones de trabajo en Europa (Green 
et al. 2013; Fundación Europea para las Condiciones de Vida 
y Trabajo 2012) se utilizan cuatro dimensiones para captar 
la calidad del trabajo: 1) salarios; 2) perspectivas laborales: 
seguridad, carrera profesional y calidad del contrato; 3) cali-
dad intrínseca del empleo: habilidades y autonomía, entorno 
social del empleo, entorno físico del empleo, e intensidad del 
trabajo; y 4) calidad del tiempo de trabajo: duración, discrecio-
nalidad y flexibilidad.

Así pues, y según las aproximaciones multidimensiona-
les analizadas, la calidad del empleo es un elemento que 
refleja los deseos de los trabajadores, y que promueve el 
trabajo, el crecimiento económico y el bienestar social en 
el nuevo entorno competitivo. Es posible afirmar que es el 
nivel de bienestar objetivo y subjetivo que los trabajadores 
expresan, sienten o tienen en su puesto de trabajo. Este ni-
vel de bienestar no se limita únicamente a la situación del 
puesto de trabajo, sino que también presenta efectos para 
las empresas, extralaborales y en las perspectivas futuras 
de los trabajadores. En este sentido, en esta investigación 
se propone la siguiente definición: “la calidad del empleo 
es un estado general de satisfacción que incluye aspectos 
objetivos de bienestar material, relaciones satisfactorias con 
el entorno físico y social, y salud objetivamente percibida; y 
aspectos subjetivos de bienestar físico, psicológico y social”. 
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Para realizar nuestra aproximación multidimensional 
y empírica a la calidad del empleo en España se ha opta-
do como punto de partida por la metodología definida por 
la Comisión Europea (2008) que considera las siguientes 
diez dimensiones: 1) calidad intrínseca del empleo; 2) co-
nocimiento, aprendizaje continuo y desarrollo profesional; 3) 
igualdad de género; 4) salud y seguridad en el trabajo; 5) 

flexibilidad y seguridad del empleo; 6) inclusión y acceso al 
mercado de trabajo; 7) organización del trabajo y equilibrio 
entre vida personal y profesional; 8) diálogo social y partici-
pación de los trabajadores; 9) diversidad y no discriminación 
de los trabajadores; y 10) resultados laborales globales. 
Esta elección se justifica por la amplitud de dimensiones 
abordadas en esta aproximación (Tabla 1).

Tabla 1.
Dimensiones empíricas sobre la calidad del empleo.

Autores Dimensiones

Eurofound (2012); Green et al. (2013) - Salarios
- Perspectivas laborales (seguridad, carrera profesional y calidad del contrato)
- Calidad intrínseca del empleo (habilidades y autonomía, entorno social, entorno físico e intensidad del trabajo)
- Calidad tiempo de trabajo (duración, discrecionalidad y flexibilidad corto plazo)

Olsen, Kallerberg y Nesheim (2010)	 - Calidad extrínseca del trabajo (seguridad, ingresos y desarrollo profesional)
- Calidad intrínseca del trabajo (interés y vinculación social)
- Intensidad del empleo
- Condiciones de trabajo
- Relaciones interpersonales 
- Satisfacción general del trabajo

Dahl, Nesheim y Olsen (2009) - Características intrínsecas del empleo
- Habilidades y competencias
- Intensidad del trabajo
- Autonomía y control del empleo
- Retribución del empleo
- Salario y participación en beneficios
- Retribuciones intrínsecas del empleo
- Mercados de trabajo
- Seguridad del empleo: disponer o no de empleo 

Comisión Europea (2008) - Calidad intrínseca del empleo
- Conocimiento, aprendizaje continuo y desarrollo profesional
- Igualdad de género
- Salud y seguridad en el trabajo
- Flexibilidad y seguridad del empleo 
- Inclusión y acceso al mercado de trabajo
- Organización del trabajo, y equilibrio vida personal-profesional 
- Diálogo social y participación de los trabajadores
- Diversidad y no discriminación de los trabajadores
- Resultados laborales globales 

Davoine, Erhel y Guergoat (2008a y 2008b) - �Seguridad económica y social (salarios decentes y protección en la transición de un trabajo a otro)
- Cualificaciones y formación profesional
- Condiciones de trabajo,
- Conciliación de la vida laboral y familiar, e igualdad de género

Kallerberg, Reskin y Hudson (2007) - Beneficios económicos (remuneración, seguridad social y jubilaciones)
- Beneficios no económicos (autonomía y control del trabajo, y compensaciones intrínsecas)
- Seguridad percibida sobre el empleo.

Green (2006) - Capacidades que exige un determinado trabajo
- Grado de intensidad laboral
- Grado de discreción personal sobre las tareas y de participación en la toma de decisiones en el lugar de trabajo
- Remuneración
- Riesgos laborales y la inseguridad en el empleo

Handel (2005) - Dimensión neofordista:
•	 Externalización del empleo
•	 Reducción de costes
•	 Caída de las condiciones de seguridad del empleo

- Dimensión postfordista:
•	  Autonomía del empleo
•	  Incremento del trabajo cooperativo
•	  Aumento de los salarios
•	  Mejora de las condiciones laborales
•	  Cambios organizativos
•	  Uso de las tecnologías de la información y comunicaciones (TIC)
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Autores Dimensiones

FE Condiciones Vida y Trabajo (2002) - Carrera y seguridad en el trabajo
- Salud y bienestar en el trabajo
- Reconciliación entre la vida laboral y la familiar 
- Desarrollo de las habilidades del trabajador

Comisión Europea (2001a y 2001b) - Calidad intrínseca del trabajo, y habilidades 
- Formación a lo largo de la vida y carrera profesional 
- Igualdad de género 
- Salud y seguridad del trabajo
- Flexibilidad y seguridad del empleo 
- Inclusión y acceso a los mercados de trabajo 
- Organización del trabajo y equilibrio vida familiar-trabajo 
- Diálogo social y participación de los trabajadores 
- Diversidad y no discriminación de los trabajadores 
- Resultados económicos globales y productividad

Modelo, datos y metodología de análisis

La medición de los factores que determinan la calidad 
del empleo presenta una doble dificultad. Por un lado, la 
aproximación al concepto requiere de una base multidi-
mensional que, habitualmente, no suele ser recogida por 
una única variable. De hecho, las aproximaciones más 
comunes en la literatura realizan análisis parciales de 
sus distintas dimensiones. Este tipo de análisis tienen el 
inconveniente de que no captan una fotografía comple-
ta de los determinantes explicativos, lo cual deriva en el 
segundo de sus problemas: la modelización econométri-
ca. En otras palabras, es posible interpretar a la calidad 
del empleo como un concepto no observable, latente, y 
por consiguiente requiere de técnicas econométricas que 
permitan el uso de este tipo de variables no medibles 
directamente. 

Esta problemática ha sido abordada en la literatura 
empírica a través de los modelos de sistemas de ecua-
ciones estructurales (Structural Equations Models, SEM, 
en terminología anglosajona) con variables latentes. Esta 
metodología de análisis nos permite definir como variable 
latente la calidad percibida del empleo, de forma que po-
demos calcular el efecto explicativo concreto de las varia-
bles que la integran. De esta forma, además de componer 
un modelo global de explicación de los determinantes de la 
calidad percibida del empleo, también será posible, en una 
segunda fase y por agregación de coeficientes, identificar 
cuáles son sus dimensiones explicativas más relevantes. 
Adicionalmente, la modelización SEM posibilita la estima-
ción de interrelaciones entre las distintas variables obser-
vables incluidas en el modelo (efectos indirectos). A pesar 
de ello, en esta primera aproximación solo se presentan 
los efectos directos, es decir, los coeficientes de causa-
lidad entre los indicadores individuales y, posteriormente 
de sus dimensiones sobre la variable latente a estimar. En 
este contexto, se plantea y contrasta un modelo SEM con 
una variable latente a explicar y con errores de medida 
para el año 2010.

El primer paso para establecer un modelo SEM que 
explique la calidad percibida del empleo en España es la 
construcción de sus indicadores. Los microdatos que se 
utilizarán en esta investigación proceden de la Encuesta 
de Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT) para el año 2010 
(últimos datos disponibles). La ECVT es una operación es-
tadística que realiza el Ministerio de Trabajo e Inmigración 
(en la actualidad Ministerio de Empleo y Seguridad Social) 
del Gobierno de España para el conjunto del territorio 
español. Representa una herramienta útil para analizar 
la situación de los empleados en el mercado laboral, así 
como sus propias percepciones y grados de satisfacción. 
La ECVT permite relacionar una información de carácter 
objetivo, derivada de la investigación de las situaciones y 
actividades que se desarrollan en el entorno de trabajo, 
con información de tipo subjetivo, basada en el grado de 
satisfacción respecto al empleo desempeñado, las rela-
ciones laborales, y las condiciones físicas y emocionales 
derivadas del propio trabajo. La ECVT proporciona infor-
mación sobre la situación laboral del empleado y de su 
entorno familiar; las características de la ocupación o del 
puesto de trabajo; la movilidad laboral; la satisfacción en 
el trabajo; la organización del trabajo; la negociación co-
lectiva; las relaciones laborales; el tiempo de trabajo; la 
compensación, formación y seguridad del empleo; y la 
conciliación de la vida laboral y familiar.

El universo objeto de estudio es la población ocupada 
de 16 y más años residente en viviendas familiares princi-
pales. El ámbito geográfico es todo el territorio español, con 
excepción de Ceuta y Melilla. El tamaño de la muestra es 
de 9240 ocupados en 2010, con una fracción de muestreo 
[(n/N)*1000] de 0,320, respectivamente. La recogida de in-
formación se realizó durante el último trimestre de 2010 a 
través de entrevistas telefónicas asistidas por ordenador. En 
los casos en que no fue posible la localización telefónica se 
realizó una entrevista personal. El cuestionario se estruc-
tura en tres grandes apartados: datos sociodemográficos, 
situación laboral y calidad de vida en el trabajo (Ministerio 
de Trabajo e Inmigración 2010).
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Ya hemos señalado que en el modelo propuesto para 
esta investigación la variable dependiente, la calidad per-
cibida del empleo, toma forma de variable latente. En este 
sentido, se propone un modelo explicativo de naturaleza 
reflectiva a través de los microdatos obtenidos de un instru-
mento validado para su objetivo empírico (Requena 2000). 
La metodología de análisis relaciona la calidad percibida 
del empleo con 34 indicadores explicativos, delimitando un 
constructo de segundo orden de forma reflectiva. Aunque 
las variables explicativas se relacionan directamente con el 
constructo, sin tener en cuenta las dimensiones, una vez 
obtenidos los coeficientes explicativos, y considerando la 

revisión de la literatura, se ha construido por agregación el 
valor del coeficiente conjunto de cada una de las 10 dimen-
siones y, por consiguiente, del índice compuesto de calidad 
percibida del empleo. Este ejercicio ha sido realizado con 
el objetivo de agrupar y dar una idea más ordenada de los 
resultados obtenidos, a la vez que para poder extraer con-
clusiones sobre los efectos conjuntos de los indicadores 
que el instrumento incluye en cada dimensión. La muestra 
de trabajo incluye a 8.755 empleados asalariados en 2010 
computados en la ECVT. A continuación se detallan las va-
riables explicativas del modelo, así como su agrupación en 
10 dimensiones (Figura 1):

Figura 1.
Calidad percibida del empleo.
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Dimensión I. Calidad intrínseca del empleo. La calidad in-
trínseca del empleo se ha captado a través de un conjunto 
de tres variables. En primer lugar (variable 1), el grado de 
satisfacción general (SATGEN) que el trabajador muestra 
con su actual puesto de trabajo. En segundo lugar (varia-
ble 2), la motivación del trabajador (MOTIV) y, en tercer 
lugar (variable 3), el desarrollo personal (DESPER), en el 
sentido de realización del trabajo desarrollado. Las tres 
son variables discretas (escala Likert), miden el nivel de 
satisfacción de los trabajadores asalariados y toman 10 
valores (0, satisfacción nula; y 10, satisfacción muy alta). 
 
Dimensión II. Organización del trabajo. En esta dimensión 
se incluye una batería de indicadores relacionados con la or-
ganización y las prácticas de trabajo, así como con el com-
portamiento de los empleados asalariados en el desarrollo 
de sus funciones profesionales. En concreto, esta dimensión 
incorpora siete variables: 4) la autonomía (AUTON); 5) la va-
loración por parte de los superiores de las tareas realizadas 
por el trabajador (VALSUP); 6) la participación en la toma de 
decisiones (TOMDEC); 7) el trabajo en equipo (TRAEQ); 8) 
las posibilidades de promoción percibidas por el trabajador 
(POSPROM); 9) el grado de estrés (ESTRÉS); y 10) la mo-
notonía o rutina en las tareas realizadas (MONOT). Todas 
estas variables miden el grado/nivel de satisfacción/acuerdo 
del empleado, captado de forma discreta en 10 valores (0, 
satisfacción/acuerdo nula/nulo; y 10 satisfacción/acuerdo 
muy alta/alto).

Dimensión III. Condiciones de trabajo. Las condiciones de 
trabajo también constituyen una dimensión relevante en 
la explicación de la calidad percibida del empleo. En esta 
dimensión, se han captado dos variables sobre el entorno 
laboral: 11) el espacio (ESPAC); y 12) el tiempo de despla-
zamiento desde casa al puesto de trabajo o commuting en 
terminología anglosajona (COMMUT). La primera variable 
ha sido captada a través de la evaluación subjetiva de 
las condiciones de espacio por parte del trabajador. Esta 
evaluación toma forma de escala con 10 valores (0, muy 
malas condiciones; y 10, muy buenas condiciones). Por 
su parte, COMMUT es una variable continua que mide en 
horas y minutos el tiempo de desplazamiento al trabajo 
indicado por el empleado.
 
Dimensión IV. Relaciones sociales. Las relaciones afecti-
vas entre los trabajadores, así como las disposiciones de 
la conducta ante el trabajo, el entorno laboral, los mandos 
superiores y el conjunto de la organización también des-
piertan niveles de satisfacción o insatisfacción, que inciden 
sobre la calidad del empleo. Con el objetivo de captar la 
dimensión de las relaciones sociales en el trabajo, se han 
incorporado al modelo explicativo dos variables: 13) las re-
laciones entre trabajadores (RELTRAB); y 14) las relacio-
nes entre trabajadores y directivos (RELTRADIR). Ambas 

variables son discretas y miden, en forma de escala con 10 
valores, las percepciones de los trabajadores sobre las re-
laciones en su puesto y entorno de trabajo (0, muy malas; 
y 10, muy buenas).

Dimensión V. Igualdad de género y conciliación trabajo/vida 
personal. La literatura ha constatado la importancia de la 
igualdad de género y de la conciliación entre trabajo y vida 
personal en la explicación de la calidad del empleo. En este 
sentido, las percepciones de los trabajadores acerca de su 
vida personal, en especial fuera del trabajo, el tiempo dispo-
nible para dedicar a los hijos, y la relación con el cónyuge 
en las tareas del hogar han sido utilizados como indicadores 
relevantes en esta dimensión. Agrupando ambos ámbitos, 
nuestro modelo propone la inclusión de cuatro variables: 15) 
la vida personal (VIDAPER); 16) el tiempo dedicado a los 
hijos (HIJOS); 17) la dedicación del cónyuge a las tareas 
del hogar (CONHOGAR); y 18) el tiempo disponible para 
la vida personal fuera del empleo (TIEMPER). Todas estas 
variables son discretas y miden el nivel de satisfacción del 
empleado asalariado, captado en 10 valores (0, satisfacción 
nula; y 10 satisfacción muy alta). 

Dimensión VI. Habilidades y formación continua. En esta 
dimensión se capta la importancia de la formación en la 
explicación de la calidad percibida del empleo. Se utilizan 
dos variables: 19) la formación académica para el trabajo 
(FORACTRA), que mide el grado de utilidad que el emplea-
do confiere a su formación para el desarrollo de su trabajo 
(escala de 0 a 10: 0, nada útil; y 10, muy útil); y 20) la for-
mación por parte de la empresa (FOREMP), que mide el 
grado de satisfacción del empleado acerca de la formación 
proporcionada por la empresa u organización (escala de 0 a 
10: 0, satisfacción nula; y 10, satisfacción muy alta). 

Dimensión VII. Intensidad del trabajo. Como ya hemos 
señalado, la literatura ha identificado a la reciente inten-
sificación de la presión laboral y de las cargas de trabajo 
como factores restrictivos de la calidad del empleo. Con 
el objetivo de captar el impacto sobre la calidad percibida 
del empleo de la intensidad del trabajo en esta dimensión 
del modelo se incorporan tres variables: 21) las horas 
semanales de trabajo (HORTRAB); 22) las vacaciones y 
permisos (VACPER); y 23) la jornada laboral (JORLAB). 
La variable HORTRAB es una variable continua que mide 
las horas semanales de trabajo, mientras que las dos res-
tantes son variables discretas, que miden el grado de sa-
tisfacción del empleado asalariado (escala de 0 a 10: 0 
satisfacción nula; y 10, satisfacción muy alta) acerca de 
sus vacaciones y permisos, y su jornada laboral.

Dimensión VIII. Salud y seguridad laboral. La octava dimen-
sión del modelo tiene que ver con la salud y la seguridad 
del empleo. Para ello se proponen tres variables: 24) las 
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condiciones de iluminación (ILUM), que miden la valoración 
subjetiva del empleado, en escala de 0 a 10, en torno a esta 
condición; 25) la salud y seguridad en el puesto de traba-
jo (SALSEGTRA), que indica el grado de satisfacción del 
asalariado acerca de la salud y la seguridad en el puesto 
de trabajo (escala de 0 a 10: 0 satisfacción nula; y 10, satis-
facción muy alta); y 26) la percepción de riesgos laborales 
(RIESLAB), que indica el grado de riesgo o peligrosidad en 
el puesto de trabajo percibido por el empleado (escala de 0 
a 10: 0 poco riesgo; y 10, mucho riesgo).

Dimensión IX. Compensación del trabajo. La novena dimen-
sión del modelo hace referencia a las compensaciones por 
el empleo asalariado realizado. Aunque en algunas investi-
gaciones esta dimensión se insiere dentro del ámbito de la 
satisfacción general, en esta aproximación se ha optado por 
tratarla diferenciadamente con el objetivo de captar su efecto 
específico sobre la calidad percibida del empleo. Se incluyen 
dos variables: 27) el salario (SAL); 28) y las ayudas sociales 
(AYUSOC). Ambas variables miden el grado de satisfacción 
del empleado acerca de su salario y acerca de las ayudas 
sociales a cargo de la empresa u organización.

Dimensión X. Inclusión y acceso al mercado de trabajo. 
Finalmente, la décima dimensión del modelo incluye va-
riables sociodemográficas y de estructura del puesto de 
trabajo como factores determinantes de la calidad del 
empleo. Las variables de inclusión y acceso incorporadas 
son: 29) la edad del trabajador (EDAD); y 31) los años de 
experiencia (EXPER) del asalariado en la empresa u orga-
nización (EXPER). En ambos casos, se incluyen sendas 
variables al cuadrado: 30) EDAD2 y 32) EXPER2, para 
permitir que el efecto sobre la calidad del empleo sea no 
lineal. Es decir, a priori cabe esperar que, por ejemplo, un 
año adicional de experiencia no tenga el mismo efecto 
sobre la calidad del empleo cuando el trabajador se ha 
incorporado recientemente a la empresa que cuando lleva 
más años trabajando. Por último, la dimensión incorpora 
dos variables importantes para explicar las condiciones 
de acceso e inclusión al mercado de trabajo. Se trata de: 
33) la flexibilidad horaria (FLEXIB); y 34) la estabilidad del 
empleo (ESTAB). Ambas variables son discretas y miden, 
en una escala de 0 a 10, el grado de satisfacción del asa-
lariado en relación con las condiciones de flexibilidad y 
seguridad de su puesto de trabajo.

Resultados

En lo referente a los efectos directos, en la Tabla 2 se pre-
sentan los coeficientes estandarizados determinantes de 
la calidad percibida del empleo en España para 2010. Han 
sido estimados a través de un modelo SEM con variable 
dependiente latente y con errores de medida a través del 

programa AMOS. En primer lugar, cabe destacar que to-
das las variables especificadas en el modelo son significa-
tivas desde un punto de vista estadístico, a excepción de 
las horas semanales de trabajo (HORTRAB). 

Por otra parte, las medidas de bondad de ajuste del 
modelo planteado son muy satisfactorias. Así, los índices 
NFI=0,928, RFI=0,910, IFI=0,933, TLI=0,916 y CFI=0,933 
alcanzan valores muy positivos, cercanos al valor óptimo 
igual a 1. El índice RMSEA se sitúa en valores inferiores 
a 0,05 (0,047), lo que corrobora la validez de los modelos 
estimados. 

El punto de partida para el análisis de resultados debe 
establecerse destacando la importancia de las dimensio-
nes de calidad intrínseca del trabajo, organización del 
trabajo, e inclusión y acceso al mercado de trabajo en la 
explicación de la calidad percibida del empleo en España. 
Como resultado de la agregación de coeficientes y di-
mensiones es posible construir un indicador compuesto 
sobre la calidad percibida del empleo en España que, en 
2010, alcanzaría un valor de 10,339 puntos. El análisis de 
la estructura interna de ponderaciones del indicador nos 
señala la relevancia de las tres dimensiones citadas ante-
riormente. En 2010 estas tres dimensiones suponían más 
de la mitad del total del indicador compuesto obtenido: la 
calidad intrínseca del trabajo representaba un 22,8% de la 
calidad percibida del empleo, la organización del trabajo 
un 19,7%, y la dimensión de inclusión y acceso a los mer-
cados de trabajo suponía un 10,9% del total. 

La importancia relativa de estas dimensiones se debe a 
los elevados valores obtenidos por los coeficientes estan-
darizados, significativos al 99%, en la regresión por SEM. 
En efecto, la satisfacción general del trabajador (β=0,817), 
la motivación (β=0,808) y el desarrollo personal (β=0,727) 
obtienen un valor de la dimensión de calidad intrínseca 
del trabajo de 2,352 puntos (sobre los 10,339 puntos del 
indicador compuesto de calidad percibida del empleo). 
Por su parte, los indicadores de satisfacción con la auto-
nomía/independencia (β=0,605), valoración por parte de 
los superiores (β=0,659), toma de decisiones (β=0,596), 
trabajo en equipo (β=0,109), y posibilidades de promoción 
(β=0,446), mermados por las condiciones de estrés (β=-
0,126), y monotonía y rutina (β=-0,254), obtienen un valor 
de la dimensión de organización del trabajo de 2,035 pun-
tos. En la dimensión de inclusión y acceso al mercado de 
trabajo, con un valor de la dimensión de 1,119 puntos, des-
tacan los resultados de la satisfacción con la flexibilidad 
horaria (β=0,437) y la estabilidad del empleo (β=0,472). 
Los coeficientes obtenidos para las variables de edad y ex-
periencia, aunque son altamente significativos (p<0,005), 
no alcanzan valores muy relevantes, siempre inferiores a 
0,07 puntos. 

Por orden de importancia, la calidad percibida del em-
pleo en España también viene explicada en 2010 por otras 
dimensiones. En especial, cabe destacar a las relaciones 
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sociales (con un valor del indicador compuesto de 1,054 pun-
tos y una participación del 10,2%), la intensidad del trabajo 
(0,950 puntos y un 9,2% del total), las habilidades y la forma-
ción continua (0,848 y un 8,2% del total), la compensación del 
trabajo (0,784 y un 7,6% del total), y la salud y la seguridad 
en el trabajo (0,693 y 6,7% del total). Este segundo nivel de 
explicación en la calidad percibida del empleo en España, con 
participaciones dimensionales en un horquilla situada entre el 
5 y el 10% del total, viene determinado por la contribución 
de un amplio conjunto de indicadores individuales. Entre los 
más relevantes de cada dimensión destacan los niveles de 
satisfacción con las relaciones entre empresarios y trabaja-
dores (β=0,613), las relaciones entre trabajadores (β=0,441), 

las vacaciones y permisos (β=0,484), la jornada laboral 
(β=0,481), la formación a cargo de la empresa (β=0,472), 
el salario percibido (β=0,493), y la salud y seguridad en el 
empleo (β=0,472).

Por último, cabe destacar la participación muy reducida 
en la explicación del indicador compuesto de calidad per-
cibida del empleo en España de las condiciones de traba-
jo (0,303 y un 2,9% del total) y de la igualdad de género y 
equilibrio trabajo-vida personal (0,201 y un 1,9% del total). 
A pesar de esta leve explicación, no son menospreciables 
las aportaciones de las contribuciones individuales de la 
satisfacción con las condiciones de espacio en el trabajo 
(β=0,347), y con la vida personal (β=0,382).

Tabla 2.
Determinantes (efectos directos) de la Calidad Percibida del Empleo en España* 2010.

Dimensión/variable Coeficientes
Coeficientes 

estandarizados
S.E. C.R. P-value

I. Calidad intrínseca del trabajo    2,352      

1. Satisfacción general trabajador (SATGEN) 1,000 0,817 —  — ***

2. Satisfacción nivel de motivación (MOTIV) 1,302 0,808 0,018 72,176 ***

3. Satisfacción desarrollo personal (DESPER) 1,007 0,727 0,016 62,982 ***

II. Organización del trabajo    2,035      

4. Satisfacción autonomía/independencia (AUTON) 0,930 0,605 0,019 50,005 ***

5. Satisfacción valoración superiores (VALSUP) 1,002 0,659 0,018 54,914 ***

6. Satisfacción toma decisiones (TOMDEC) 1,097 0,596 0,022 48,886 ***

7. Nivel de trabajo en equipo (TRAEQ) 0,030 0,109 0,004 7,542 ***

8. Satisfacción posibilidad promoción (POSPROM) 0,992 0,446 0,030 32,524 ***

9. Nivel estrés (ESTRÉS) -0,263 -0,126 0,027 -9,708 ***

10. Nivel monotonía y rutina tareas (MONOT) -0,542 -0,254 0,028 -19,536 ***

III. Condiciones de trabajo    0,303      

11. Nivel condiciones de espacio (ESPAC) 0,530 0,347 0,022 24,112 ***

12. Tiempo desplazamiento trabajo (COMMUT) -0,009 -0,044 0,003 -3,393 ***

IV. Relaciones sociales    1,054      

13. Relaciones entre trabajadores (RELTRAB) 0,528 0,441 0,016 33,881 ***

14. Relaciones trabajadores/directivos (RELTRADIR) 0,943 0,613 0,019 49,859 ***

V. Igualdad de género y conciliación trabajo/vida personal 0,201

15. Satisfacción con vida personal (VIDAPER) 0,473 0,382 0,016 30,399 ***

16. Satisfacción tiempo dedicado hijos (HIJOS) -1,649 -0,075 0,286 -5,758 ***

17. Satisfacción dedicación cónyuge tareas hogar (CONHOGAR) -1,649 -0,063 0,339 -4,861 ***

18. Satisfacción tiempo vida personal fuera empleo (TIEMPER) -1,117 -0,043 0,337 -3,316 ***

VI. Habilidades y formación continua 0,848

19. Satisfacción formación académica trabajo (FORACTRA) 0,673 0,302 0,029 23,541 ***

20. Satisfacción formación por parte empresa (FOREMP) 1,122 0,546 0,029 38,040 ***

VII. Intensidad del trabajo 0,950

21. Horas semanales trabajo (HORTRAB) -0,094 -0,015 0,085 -1,108 N.S.

22. Satisfacción vacaciones y permisos (VACPER) 0,799 0,484 0,020 39,207 ***

23. Satisfacción jornada laboral (JORLAB) 0,758 0,481 0,019 38,947 ***

VIII. Salud y seguridad laboral 0,693

24. Nivel condiciones de iluminación (ILUM) 0,493 0,353 0,020 24,629 ***

25. Satisfacción salud y seguridad trabajo (SALSEGTRA) 0,686 0,472 0,018 37,735 ***

26. Percepción de riesgos laborales (RIESLAB) -0,291 -0,132 0,029 -10,153 ***

IX. Compensación del trabajo 0,784

27. Satisfacción con el salario percibido (SAL) 0,805 0,493 0,020 40,700 ***

28. Satisfacción con ayudas sociales (AYUSOC) 0,636 0,291 0,028 22,823 ***
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Dimensión/variable Coeficientes
Coeficientes 

estandarizados
S.E. C.R. P-value

X. Inclusión y acceso al mercado de trabajo 1,119

29. Edad del trabajador (EDAD) 0,354 0,048 0,095 3,715 ***

30. Edad del trabajador al cuadrado (EDAD2) 32,442 0,052 8,101 4,005 ***

31. Años experiencia del trabajador (EXPER) 0,441 0,061 0,093 4,728 ***

32. Años experiencia trabajador al cuadrado (EXPER2) 12,206 0,049 3,219 3,792 ***

33. Satisfacción flexibilidad horarios (FLEXIB) 0,947 0,437 0,027 35,019 ***

34. Satisfacción estabilidad del empleo (ESTAB) 0,845 0,472 0,022 38,161 ***

Índice compuesto calidad percibida del empleo — 10,339 — — —

* Método de regresión: Sistema de Ecuaciones Estructurales (SEM). Coeficientes estimados: efectos directos.
P-value: *** significativo al 99%, ** significativo al 95%, * significativo al 90%, N.S.: No Significativo.
Índices de bondad de ajuste: NFI: 0,928; RFI: 0,910; IFI: 0,933; TLI: 0,916; CFI: 0,933; RMSEA: 0,047.

 

Conclusiones y discusión de resultados 

La calidad del empleo ha recibido un creciente interés por 
parte de la investigación en ciencias sociales. La constata-
ción empírica de que se configura como un elemento funda-
mental en la explicación de la productividad, el crecimiento 
económico y el bienestar material e inmaterial de los trabaja-
dores, las profundas transformaciones estructurales que ha 
experimentado el empleo, y la creación de nuevas políticas 
públicas de fomento del trabajo de calidad explican el nota-
ble crecimiento de la investigación en este ámbito. A pesar 
de esta priorización, la aparición y consolidación de la crisis 
económica no ha hecho más que acrecentar las tensiones 
entre los objetivos de cantidad y calidad del empleo que de-
berían perseguir las políticas públicas. 

A través de un enfoque multidimensional y empírico, con 
el propósito de aportar nueva evidencia empírica, y en la 
línea de conciliar las dimensiones cuantitativa y cualitativa 
de las políticas públicas de empleo, en este artículo hemos 
analizado los determinantes de la calidad percibida del em-
pleo en España para 2010. Para el análisis han sido utiliza-
dos los microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en 
el Trabajo (ECVT), que elabora anualmente el Ministerio de 
Empleo y Seguridad Social. Se ha planteado la modeliza-
ción de un sistema de ecuaciones estructurales de naturale-
za reflectiva, con variable dependiente latente y con errores 
de medida, que contempla 34 variables explicativas. Como 
resultado de esta estimación, ha sido posible la construcción 
de un indicador sintético, agrupado en 10 dimensiones, que 
mide la calidad percibida del empleo en España.

La investigación ha obtenido dos resultados principales. 
En primer lugar, destacar la importancia de las dimensiones 
de calidad intrínseca del trabajo, organización del trabajo, e 
inclusión y acceso al mercado de trabajo en la explicación 
del indicador compuesto. En 2010 estas tres dimensiones 
explicaban poco más de la mitad de la calidad percibida del 
empleo en España. Y, en segundo lugar, concluir que, en 
la explicación de la calidad del empleo, también debemos 
contemplar otras dimensiones relevantes, como las relacio-
nes sociales, la intensidad del trabajo, las habilidades y la 

formación continua, la compensación del empleo, y la salud 
y la seguridad en el trabajo. En este sentido, es posible afir-
mar que la explicación de la calidad del empleo en España 
combina un amplio conjunto de dimensiones que están vin-
culadas con el propio puesto de trabajo, pero también con 
su entorno y las relaciones laborales. 

De hecho, estos resultados son bastante coherentes con 
los obtenidos por otras investigaciones para el nivel europeo 
(Pot 2011; Morley 2010). En especial, son destacables los re-
sultados de una reciente investigación para un conjunto de paí-
ses europeos entre 1995 y 2010 (Green et al. 2013; Fundación 
Europea para las Condiciones de Vida y Trabajo 2012). En el 
caso concreto de España, esta investigación sugiere un incre-
mento de la calidad del empleo entre 2005 y 2010, vinculada 
a una disminución de la intensidad de trabajo, y claras mejo-
ras en los entornos físicos, sociales y en la calidad del tiempo 
de trabajo. En otra investigación de referencia (Esser y Olsen, 
2012) para un amplio conjunto de países europeos, los resul-
tados obtenidos para la calidad percibida del empleo sitúan a 
España en una posición intermedia en cuanto a la autonomía 
de los trabajadores y la seguridad de su empleo. Sin embargo, 
la investigación también señala la importancia del ciclo eco-
nómico y la tasa de paro en las percepciones de seguridad 
en el empleo. De hecho, y en sintonía con los resultados de 
esta investigación, la literatura empírica reciente confirma la 
necesidad de una aproximación multidimensional a la calidad 
percibida del empleo, como resultado de un amplio conjunto 
de dimensiones explicativas que van más allá de las compen-
saciones y del análisis de la calidad en el puesto de trabajo. 

Desde el punto de vista de la política pública de empleo 
los resultados de la investigación nos ponen de relieve dos 
conclusiones importantes. En primer lugar, la importancia de 
atender no solo a la calidad en el puesto de trabajo (calidad 
intrínseca, organización e inclusión y acceso), sino también 
a sus dimensiones de entorno y a las relaciones laborales. 
No se trata únicamente de un debate entre cantidad y ca-
lidad en los puestos de trabajo. Los resultados obtenidos 
nos señalan que, para la salida de la crisis, el empleo de 
calidad, la única vía para alcanzar el trabajo capacitado, 
innovador, autónomo, comprometido y satisfecho que 
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necesitamos para transformar el modelo productivo de la 
economía española, se sustenta también en las relaciones 
sociales, la intensidad del empleo, las habilidades y la for-
mación, y la salud y seguridad en el trabajo. En segundo 
lugar, y en consonancia con la investigación más reciente, 
la política pública de empleo también debería atender los 
nuevos problemas vinculados con los cambios acelerados 
en el trabajo, en especial la creciente desigualdad percibida 
en la calidad del empleo, los distintos problemas de calidad 
entre el trabajo intensivo en conocimiento y el trabajo menos 
cualificado, y los problemas que la intensidad del trabajo y 
el cambio organizativo ejercen sobre algunas dimensiones 
de la salud y los riesgos psicosociales de los trabajadores 
(Cottini y Lucifora 2013; Osterman y Chimienti 2012;).

Limitaciones y futuras líneas de investigación

El trabajo presentado ha impuesto algunas limitaciones, 
en especial en lo referente a la no disposición de una se-
rie temporal, y a las propias restricciones de la naturaleza 
reflectiva y de los indicadores utilizados en el análisis. Sin 
embargo, la disposición de una muestra representativa 
para el conjunto de trabajadores en España ha revelado 
como muy sugerente la idea de analizar los determinantes 
multidimensionales y construir un indicador sintético de la 
calidad percibida del empleo. 

En este sentido, y considerando la importancia de este 
tipo de análisis para el futuro de la calidad del empleo en 
España, la disposición de información más detallada para: 
a) otros países; b) una serie temporal; c) nuevos criterios 
de agrupación de trabajadores; y d) nuevas metodologías 
empíricas de relación causal, sugieren nuevas aproxima-
ciones. Además, la mejora del análisis realizado (en espe-
cial en lo referente a la creciente desigualdad de la calidad 
percibida del empleo y en lo que se refiere a los problemas 
específicos de distintos colectivos de trabajadores) con-
fieren a esta investigación un carácter inicial y sugieren la 
continuación futura de este trabajo.
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