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Resumen

La investigación estudia las relaciones entre motivación, satisfacción y salud mental del trabajador en la Gig Economy. Para el 
efecto, se construyó una base de datos sobre las respuestas de trabajadores de entregas a domicilio en Madrid: i) empleados de 
Correos (grupo de control); ii) riders con contrato; iii) riders autónomos, y iv) repartidores de Amazon Flex. El método utilizado es 
la Metodología de Superficie de Respuesta (RSM) para estudiar la motivación y la satisfacción, y el Proceso de Análisis Jerárquico 
(AHP) para la valoración de la salud mental. Los resultados confirman la volatilidad emocional a la que están sujetos este tipo de 
trabajadores.

Keywords 

salud mental, motivación, satisfacción, Gig Economy, riders.

1.	Introducción

Maslow (1943) fue el primero en estudiar científicamente 
las necesidades y en identificar que la motivación es un 
proceso abstracto y psicológico de difícil observación 
directa, que no puede darse por descontado y que puede ser 
potenciado mediante estímulos externos. Con el tiempo se 
ha construido un abanico de enfoques sobre el tema, entre 
los que destacan: i) Teoría de Vroom (1964); ii) Teoría de los 
dos factores (Herzberg, 1968); iii) Teoría de la discrepancia 
(Locke, 1969); iv) Teoría de las necesidades humanas 
(Alderfer, 1969); v) Modelo de características laborales 
(Hackman y Oldham, 1976); vi) Rango de afecto (Locke, 
1976: 268); vii) Teoría de Bandura (1977); viii) Teoría 
del proceso del oponente (Landy, 1978); ix) Teoría de la 
integración organísmica (Deci y Ryan, 1985: 123 y sig.); x) 
Teoría de la persona y el medio ambiente (Caplan, 1987), y 
xi) Teoría de la motivación humana (McClelland, 1988).

Una segunda clasificación, más reciente, señala cuatro 
enfoques: i) de evitación; ii) de aproximación; ii) del 
bienestar, y iv) del crecimiento. En el primero la conducta 
está dirigida por el rechazo a encrucijadas o circunstancias 
negativas o indeseables (Greenburgh et al., 2021). Por el 
contrario, en la motivación de aproximación la conducta 
está dirigida por un evento positivo o deseable (Gregory, 

2021). El tercero se centra en el bienestar y en valores como 
los gustos, preferencias, deseos, necesidades y objetivos 
(Hancock, 2021). Y por último, el cuarto se interesa en el 
crecimiento personal y en la adquisición de conocimientos 
más demandados (Chabot et al., 2022). Al interior de cada 
individuo o grupo social tiende a predominar uno sobre los 
otros. En los casos donde se pondera más el crecimiento 
personal, se tolera mejor la presión y el estrés, y lo contrario 
en los casos donde se da más valor a la búsqueda del bienestar 
(Chumicheva et al., 2020). En cualquiera de estos enfoques 
la motivación se activa mediante estímulos intrínsecos y 
extrínsecos. En los primeros los individuos desempeñan 
las tareas por el hecho de encontrarlas interesantes, por la 
búsqueda de conocimiento o la adquisición de habilidades 
o por la relación que existe entre realización y ayuda a los
demás, incluso en ausencia de recompensas; por el contrario, 
en los segundos debe existir una conexión entre el esfuerzo 
realizado y las consecuencias sobrevenidas, tales como 
recompensas materiales o sociales.

En el caso de la salud mental, en los últimos años han 
proliferado estudios desde diversos enfoques, entre los 
que destacan los siguientes: i) Beiter et al. (2015), sobre la 
estrecha correlación que subyace entre depresión, ansiedad 
y estrés en el trabajo; ii) Weinberger et al. (2018), sobre 
los efectos derivados del deterioro de la salud mental y sus 
repercusiones sobre el trabajo; iii) Barreira et al. (2018), 
sobre los síntomas de depresión y ansiedad derivados 
del trabajo; iv) Blasco et al. (2019), sobre el proceso de 
depresión causada por problemas laborales y la tendencia a 
pensamientos suicidas, y v) Almasri et al. (2021), sobre los 
episodios de ansiedad prolongada por causas laborales. En 
el marco de la pandemia provocada por el SARS-CoV-2 S 
(Covid-19), el proyecto SHARE (Survey of Health, Ageing 
and Retirement in Europe) hizo una medición de indicadores 
como la depresión y la ansiedad a nivel europeo. En el caso 
de España, la muestra más amplia sobre el tema es el estudio 
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piloto 3285 del Centro de Investigaciones Sociológicas 
(CIS, 2020). 

Con fundamento en este marco de referencia la presente 
investigación se planteó dos objetivos: i) hacer una evaluación 
general del proceso interior que experimenta un trabajador, 
y ii) estudiar la relación entre motivación y satisfacción, 
por un lado, y la salud mental del trabajador en el marco 
de la denominada Gig Economy (debido a que no hay una 
traducción plenamente aceptada, se ha optado por utilizar 
este término). Algunos de los elementos más característicos 
de la Gig Economy son: i) es una modalidad especialmente 
distintiva de las denominadas empresas digitales; pueden 
variar en tamaño y especialización, desde tiendas online 
de gran magnitud (Amazon, AliExpress, eBay), del sector 
del trasporte (Uber, Cabify, BlaBlaCar) hasta empresas 
que únicamente ofrecen servicios de reparto de comida a 
domicilio (UberEats, Just Eat); ii) la gestión de los procesos 
se realiza a través de tecnología Blockchain; iii) a diferencia 
de las empresas convencionales, una parte importante de 
la fuerza laboral se conforma por becarios y trabajadores 
autónomos, debido a lo cual ha sido recurrente la denuncia 
de abusos y explotación, aunque en sentido contrario el 
sistema favorece la movilidad y la flexibilidad laboral; iv) 
el desempeño de quienes integran las empresas está sujeto a 
evaluación permanente, y v) por sus propias características, 
son empresas en proceso de cambio continuo.

En el caso de Europa, han surgido una serie de conflictos 
sobre la vulneración de derechos de quienes trabajan 
en empresas con estructuras típicas de la Gig Economy 
(Defossez, 2023). Por ahora no hay datos oficiales sobre 
el número de riders en España. Según la patronal A Digital 
(2021), en 2020 había 29.300 perfiles, lo que en ningún 
caso equivale a un perfil por persona porque hay riders que 
trabajan para más de una empresa (es común que riders 
autónomos “alquilen” su perfil a trabajadores inmigrantes 
sin permiso de trabajo).

En lo relativo al marco legal sobre la materia, el Real 
Decreto-ley, de 11 de mayo de 2021, resultante del consenso 
entre la coalición de gobierno PSOE–Unidas Podemos, los 
sindicatos y las patronales, modificó la Ley del Estatuto de 
los Trabajadores para garantizar los derechos laborales de las 
personas dedicadas al reparto en el ámbito de las plataformas 
digitales (BOE-A-2021-7840). En la estela de la legislación 
española, el 11 de marzo de 2024 el Consejo de la Unión 
Europea anunció que habrá regulación a nivel Comunitario 
sobre el particular. Se adelantó que de cumplirse dos de las 
siguientes condiciones se interpretará que el trabajador no 
es autónomo, y por tanto es empleado de una plataforma: i) 
recibir un sueldo fijo de la empresa; iii) llevar distintivos de 
la empresa, tales como vestimenta o utensilios de trabajo; 
iii) no tener libertad de organización del trabajo; iv) no tener

capacidad para acumular una cartera de clientes, y v) que la 
distribución de la carga laboral sea controlada por medios 
digitales.

2.Metodología

2.1.	Selección de la muestra y método

Se construyó una base de datos a partir de las respuestas 
de trabajadores especializados en la entrega de productos 
a domicilio en el centro de Madrid. En una etapa 
preparatoria se estableció contacto (uno a uno) con cuatro 
tipos de trabajadores: i) Grupo 1: empleados de Correos 
(14 individuos, de los cuales 6 son funcionarios y 8 son 
contratados); ii) Grupo 2: repartidores de comida a domicilio 
con contrato (33 individuos); iii) Grupo 3: repartidores de 
comida a domicilio autónomos (39 individuos), y iv) Grupo 
4: repartidores de Amazon Flex (18 individuos). Para hacer 
una correcta diferenciación entre los repartidores de comida a 
domicilio y los de Amazon Flex (hay repartidores contratados 
y quienes “se activan” en función de su disponibilidad) , a 
los primeros se les denomina riders. Así, la investigación 
se realizó sobre las respuestas proporcionadas por 104 
participantes en cinco intervenciones. Por la participación en 
todas las intervenciones recibieron 30€ en metálico.

La investigación atravesó por las siguientes etapas: i) 
definición de las variables y construcción del cuestionario de 
investigación; ii) establecimiento de contacto con empleados 
de Correos (grupo de control, por tratarse de empleados 
por cuenta ajena y con la estabilidad laboral que conlleva 
trabajar para una empresa pública), riders y repartidores de 
Amazon Flex en el entorno del Centro de Madrid (barrios de 
Justicia, Salamanca y Universidad) a través de WhatsApp; 
iii) cuatro equipos de voluntarios (estudiantes universitarios)
recogieron los datos, participante a participante, en cinco 
intervenciones (primera semana de octubre, noviembre y 
diciembre de 2021, y segunda semana de febrero y tercera 
semana marzo de 2022) a través de las respuestas registradas 
en la plataforma Microsoft Forms; iv) construcción de la base 
de datos resultante a partir de las respuestas registradas en 
las intervenciones; v) elaboración de un modelo basado en la 
Metodología de Superficie de Respuesta (Response Surface 
Methodology, RSM) para identificar la valoración sobre el 
grado de motivación y satisfacción de los participantes; vi) 
elaboración de un modelo basado en el Proceso de Análisis 
Jerárquico (Analytic Hierarchy Process, AHP) para identificar 
la valoración sobre indicadores relacionados con la salud 
mental; vii) mediante el mismo modelo AHP, análisis de los 
resultados de la quinta intervención, y viii) interpretación de 
los resultados y redacción de las conclusiones.
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2.1.	Modelo basado en el RSM

En cada intervención los participantes eligieron la opción 
que mejor reflejaba su percepción. La RSM es idónea 
para diseñar experimentos secuenciales centrados en 
hallar valores sobre los factores que describen el valor de 
cada respuesta (los modelos experimentales más sencillos 
únicamente identifican el valor que prevalece). La RSM se 
modeló como una función polinómica de segundo orden, en 
los siguientes términos (Berumen y Lei Yu, 2020):

En el caso de la motivación: 

Y en el caso de la satisfacción:

donde: i) N=104; ii) MP o SP es la motivación positiva o 
satisfacción positiva y MN o SN es la motivación negativa 
o satisfacción negativa, y iii) Z es la medida del resultado,
bo es la intersección, b1 es la valoración positiva y b2 es la 
valoración negativa. En los casos en los que MP o SP y MN 
o SN tenían una relación no lineal, la curva de respuesta
mostraba tendencias en dos sentidos: ascendente (casos 
donde b3 o b5 arrojaban una motivación positiva/satisfacción 
positiva) y descendente (casos donde b3 o b5 arrojaban una 
motivación negativa/satisfacción negativa). Por otra parte, en 
los casos en los que MP o SP y MN o SN tenían una relación 
lineal (en b4) la curva de respuesta se mostraba con torsión. 
Mediante la RSM la pendiente de la congruencia afectiva se 
calculó como b1+b2 debido a que es la representación de la 
suma de los efectos MP o SP y MN o SN.

Los datos resultantes de cada intervención se procesaron 
mediante un modelo multinivel, en los siguientes términos:

En el caso de la motivación: 

Y en el caso de la satisfacción: 

donde Yij es la valoración de la motivación o de la 
satisfacción en el momento de la intervención, i es cada 
participante; MPij o SPij, y MNij o SNij corresponde a la 
respuesta positiva o negativa en cada intervención; rij 
concentra la variación residual de la valoración dada en 
cada intervención i. La predicción de los controles por 
intervención para la superficie de respuesta por 
participante tomó en consideración MPj o SPj y MNj o SNj, 
sus cuadrados y la preceptiva interacción en la ecuación, 
como sigue:

En el caso de la motivación:

Y en el caso de la satisfacción:

2.2.	Modelo basado en el AHP

El AHP asigna valores numéricos a los juicios dados 
en función de la preferencia o probabilidad en cada 
criterio estudiado (Saaty, 1994). En cada intervención los 
participantes registraban sus puntuaciones sobre enunciados 
específicos relacionados con la salud mental, por un lado, 
y sobre las expectativas, por otro, lo que permitió constatar 
cómo se influyen recíprocamente los criterios y construir 
rankings. A partir de la información recabada, se elaboró 
una matriz de decisión multiatributo con la finalidad de 
asignar valores numéricos a las respuestas en función de 
la probabilidad en cada criterio (Berumen y Llamazares 
Redondo, 2007). A continuación, a cada celda se asignó un 
valor, se hicieron comparaciones pareadas entre alternativas 
y se ordenaron las alternativas de la más a la menos elegida:

Y a continuacion:

Para confirmar el índice de consistencia (CI):

El mismo procedimiento se aplicó a los resultados de la 
quinta intervención.

3.Resultados

Conforme a lo explicado en la sección anterior, se hicieron 
dos tipos de mediciones: con el modelo RSM se reconocieron 
las valoraciones sobre la motivación y la satisfacción, 
mientras que con el modelo AHP las valoraciones sobre la 
salud mental. Al limitar las opciones de respuesta se evitó 
incurrir en lo que en los estudios de mercado se conoce como 
“paradoja de la mermelada”, lo que permitió la construcción 
de una base de datos estadísticamente robusta.

(2)

(3)
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Resultados del modelo RSM sobre la motivación y la 
satisfacción

Las distintas combinaciones recogidas en las intervenciones 
identifican la evolución de la motivación y la satisfacción de 
los participantes entre octubre a diciembre de 2021 y febrero 

y marzo de 2022. Las opciones de respuesta se limitan a dos 
variables de distinta intensidad comprendidas dentro de la 
gama de motivación negativa (MN) / satisfacción negativa 
(SN) y dos en el espectro de la motivación positiva (MP) / 
satisfacción positiva (SP) (tabla 1).

En el caso de la satisfacción (figura 2): i) a considerable 
distancia se sitúa la satisfacción positiva de los empleados de 
Correos, y ii) las diferencias porcentuales entre los riders con 
contrato, los riders autónomos y los repartidores de Amazon 
Flex son escasas. Estos resultados contrastan notablemente 
con los resultados de la figura 1. Así, mientras que los 
empleados de Correos registran la motivación negativa más 
alta, son quienes a su vez registran la satisfacción positiva 
también más alta, lo que pone en valor la estrecha relación 

que subyace entre estabilidad laboral y propiamente la 
satisfacción. En segundo lugar, las diferencias porcentuales 
entre los dos tipos de riders y los repartidores de Amazon 
Flex son poco relevantes. En particular véase cómo la 
elevada motivación de los riders autónomos no se traduce 
en una satisfacción positiva significativa, lo que en alguna 
medida obedece a que la alta exigencia de esfuerzo físico 
para realizar rápidamente las entregas no es una actividad 
que proporcione una elevada satisfacción.

Tabla 1 Opciones 
de respuesta sobre la 
motivación y la satisfacción.

Los resultados señalan distinto grado de motivación 
y satisfacción en función del tipo de empleo que tienen 
los individuos. De conformidad a la apreciación sobre 
la motivación y la satisfacción, la clasificación queda 
como sigue (figura 1): i) los riders autónomos son los más 

motivados; ii) a corta distancia se sitúan los repartidores 
de Amazon Flex; iii) un poco más alejados están los riders 
con contrato, y iv) a considerable distancia respecto a los 
primeros, los empleados de Correos.

Figura 1 Resultados sobre 
la motivación.

Figura 2 Resultados sobre 
la satisfacción.



36
Dirección y Organización
Berumen et al / Dirección y Organización 82 (2024) 32-42
https://doi.org/10.37610/dyo.v0i82.658

3.1.	Resultados del modelo AHP sobre la salud 
mental

A partir de los datos recogidos en las intervenciones se 
construyó el modelo basado en el AHP para la elaboración de 
rankings sobre las valoraciones en cuestiones relacionadas 

con la salud mental (tabla 2) y con las expectativas (tabla 3). 
El cuestionario está estructurado en tres bloques: i) ítems 1 a 
5, sobre el impacto en las actividades no laborales; ii) ítems 6 
a 9, sobre el impacto en el bienestar personal, y iii) ítems 10 
y 11, sobre las expectativas a medio y largo plazo.

Figura 3 Conformación de 
los grupos.

Especialmente llamativas son las diferencias de edad entre 
los dos tipos de riders: mientras que los más jóvenes prefieren 
ser autónomos, a medida que alcanzan más edad optan por 
estar contratados. Por otra parte, la diferencia de edad de 
los empleados de Correos (grupo de control) con relación 
al resto de grupos es muy evidente, donde un limitado 19% 
son empleados con un rango de edad entre los 18 y los 27 
años (debe valorarse que en los últimos años ha habido una 
reducción en el número de ofertas públicas de empleo). Por 
último, en el caso de los repartidores de Amazon Flex, el 
mayor porcentaje se sitúa entre los grupos 2 y 3, con un rango 

de edad entre los 23 y los 32 años, con el 54% entre ambos; 
el escaso porcentaje en el grupo 4 obedece a que los más 
jóvenes tienen mayores limitaciones para hacer los repartos, 
bien por carecer de carnet de conducir o por no disponer de 
vehículo propio (mientras que los riders pueden hacer las 
entregas en bicicleta, scooter, motocicleta o monopatín, en el 
caso de Amazon Flex se precisa de automóvil o furgoneta), 
en tanto que el 17% del grupo es residual, probablemente 
conformado por personas que disponen de vehículo propio 
y que realizan los repartos de esta empresa por no haber 
encontrado un empleo acorde a sus expectativas.

Tabla 2 Ítems relacionados 
con la salud mental.

En el caso de la salud mental se ha tomado en consideración 
el rango de edad de los participantes, por tratarse de 
actividades que en mayor o menor medida demandan un 
esfuerzo físico intensivo, y de conformidad al siguiente 
criterio: i) 18 a 22 años; ii) 23 a 27 años; iii) 28 a 32 años, y 

iv) 33 años en adelante. La figura 3 muestra la distribución
en términos porcentuales y por rango de edad: i) Grupo 1, 33 
años o más; ii) Grupo 2, 28 a 32 años; iii) Grupo 3, 23 a 27 
años, y iv) Grupo 4, 18 a 22 años. En la recogida de datos no 
se incluyeron preguntas relacionadas con el sexo o el género.
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Los resultados del primer bloque del cuestionario, relativo 
a la valoración de la salud mental y su impacto sobre las 
actividades no laborales (ítems 1 a 5 – figura 4) rebelan 
niveles de estrés con distinto grado de intensidad. El grupo 
1 registra niveles considerablemente menores de malestar 
que el resto de grupos. La distancia entre los grupos 1 y 4 
es notable, pero en cambio las diferencias entre los grupos 
2 y 3, aunque existen, son poco significativas. En cuanto al 

grupo 1, los indicadores con peores resultados son los de 
“procrastinación en la realización de tareas” y “desafección 
por las actividades que antes eran estimulantes”, mientras 
que los tres restantes registran resultados considerablemente 
mejores. En el caso de grupo 4, todos los valores son elevados, 
indicativo de un impacto negativo sobre las actividades no 
relacionadas con el empleo.

Figura 4 Resultados sobre 
la salud mental y su impacto 
sobre las actividades no 
laborales.

El segundo bloque (ítems 6 a 9 – figura 5) se interesa 
en el impacto sobre el bienestar personal. Las diferencias 
entre el grupo de 1 y el resto no solo continúan, sino que 
se agrandan. El grupo 1, mayoritariamente conformado 
por empleados de Correo (grupo de control) una vez más 
registra el menor impacto sobre el bienestar personal; en 
particular véase el escaso porcentaje en el ítem “episodios 
de ansiedad”. Aunque en distinta proporción, los ítems 6 

a 9 ponen en valor el desgaste físico y mental que acusan 
estos individuos. Por ejemplo, los elevados resultados en 
el indicador “comportamiento irritable” es un síntoma de 
sometimiento a presiones de diversa índole. Finalmente, el 
único indicador positivo en todos los grupos es el relativo a 
“deseos de aislarse de familia y amigos”, lo que es un signo 
positivo porque de este se deduce la fortaleza de los vínculos, 
tanto familiares como entre amigos.

Figura 5 Resultados sobre 
la salud mental y su impacto 
sobre el bienestar personal.
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3.2. Resultados del modelo AHP sobre las
expectativas (quinta intervención)

En la quinta y última intervención al cuestionario original 

se añadieron dos indicadores, cuyas respuestas también 
fueron analizadas con el modelo AHP (tabla 3). En los ítems 
de este bloque los valores están invertidos.

Tabla 3 Ítems relacionados 
con las expectativas a medio 
y largo plazo (donde 1 
corresponde a “muy bajas” 
y 5 a “muy altas”).

Entre las diversas cuestiones relacionadas con las 
expectativas, y por tanto con el futuro, ocupan un lugar 
destacado los efectos que se producen cuando se combinan 
variables en principio yuxtapuestas, como la codicia, por 
un lado, y la reputación social y la autoestima, por otro, y 
donde las recompensas o los castigos crean dudas sobre el 
verdadero motivo por el cual se realizan buenas acciones. 
Gingo (2021) denomina “comportamiento prosocial” a la 
aspiración de llegar a ser un agente de cambio social, muy 
importante en actividades relacionadas con la enseñanza o 
el sector de la salud, donde generalmente está presente un 
fuerte componente vocacional. En la presente investigación, 
no obstante, se decidió no incluir valoraciones sobre el 
“prestigio o el comportamiento social” por asumir que los 
riders o los repartidores de Amazon Flex se dedican a esta 
actividad más por necesidad que por vocación.

En el tercer bloque el objetivo es conocer la valoración sobre 
las expectativas a medio y a largo plazo. En los resultados de 
los ítems 10 y 11 por encima del tipo de contrato o actividad 
debe valorarse el rango de edad, debido a que el grupo 1 está 
mayoritariamente integrado por empleados de Correos, con 
una edad de 33 años en adelante, de lo que puede deducirse 
que son individuos con una vida social y familiar más estable 
que, por ejemplo, la de quienes integran el grupo 4, con un 
rango de edad predominante entre los 18 y los 22 años. Así, 
mientras que en los bloques 1 y 2 tiene mayor peso el tipo 
de contrato o actividad, en el bloque 3 este recae en la edad.

En la figura 6 se muestran las valoraciones con relación 
al “desarrollo profesional”, donde las diferencias entre 
los grupos son mínimas: apenas 6 puntos porcentuales 
distancian al mejor y al peor resultado. En todos los casos 
se trata de resultados muy ajustados, incluso entre los 
empleados de Correos. El sector de las entregas a domicilio 
definitivamente no es para mayores. Las bajas calificaciones 
son una muestra de que este tipo de actividad son para gente 
joven y solo durante un tiempo.

En lo relativo a las expectativas de “bienestar económico” 
en el medio plazo, sin embargo, el escenario es distinto. Los 
resultados del grupo 1, en una amplia mayoría integrado 
por empleados de Correos y por tanto con ingresos más 
asegurados, se distancian de las valoraciones del resto de 
grupos. Y por otra parte, entre los grupos 2, 3 y 4 se ponen en 
valor las ventajas de los riders autónomos: mientras que los 
riders contratados ingresan una media de 1.100€ mensuales 
por un mínimo de 475 entregas, los ingresos de los riders 
autónomos únicamente se conforman por el número de 
entregas (entre 4€ y 7€ por pedido), cuyo número fluctúa 
en función de la disponibilidad que cada individuo ofrece 
a las Apps de las empresas (es muy común que este tipo de 
rider haga entregas de más de una App). Un rider autónomo, 
empleándose a fondo (disponible incluso en días con lluvia, 
donde se cobra un plus) puede llegar a ganar más de 2.200€ 
al mes.

En la medida en que los ingresos derivados de las entregas 
son la principal fuente de bienestar económico personal 
o familiar, y al mismo tiempo las ofertas de empleo son
limitadas, trabajar como rider es una opción que adquiere 
mayor peso. Por tanto, en la estimación de los ingresos 
potenciales de los individuos del grupo 4 (mayoritariamente 
riders autónomos) intervienen variables como la escasez de 
oportunidades de empleo atractivas, la juventud, el estado 
físico, y un metafactor: la relativa debilidad de la red de 
apoyo familiar. Es decir, el rider toma una decisión racional 
entre serlo como autónomo (mayoritariamente integrados 
en el grupo 4) o con contrato (mayoritariamente integrados 
en el grupo 2), lo que en términos microeconómicos es la 
constatación del dilema ocio–trabajo.
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En la figura 7 se muestran los resultados sobre las 
expectativas a largo plazo. En este caso cobra la mayor 
relevancia el grupo de control (ampliamente integrado en 
el grupo 1). Los empleados de Correos dedicados al reparto 
están en el Grupo Profesional IV, con ingresos entre 1.268€ 
y 1.570€ brutos al mes (pagas extra de junio y septiembre 
aparte), a los que se suman los trienios por antigüedad y 
estímulos variables por productividad. En el caso de los 
repartidores contratados de Amazon el salario es de 14€ la 
hora, lo que al final de mes alcanza los 1.200€; sin embargo, 
en la presente investigación todos los participantes trabajan 
en la modalidad de Amazon Flex, cuyos ingresos varían 
en función de la disponibilidad. Por último, como antes se 
mencionó, los riders contratados cobran una media de 1.100€ 
por un mínimo de 475 entregas, mientras que los ingresos 
de los riders autónomos se conforman por el número de 
entregas.

Aunque los ingresos de los empleados de Correos se sitúan 
en la media de sus contrapartes, los resultados indican notables 
diferencias con relación a los repartidores de Amazon Flex y 
los dos tipos de rider, tanto en “desarrollo profesional” como 
en “bienestar económico” a largo plazo. Por el contrario, 
las valoraciones del grupo 4 (mayoritariamente conformado 
por riders autónomos) sufren una notable bajada (entre la 
valoración de “bienestar económico” a medio plazo y largo 
plazo hay 16 puntos porcentuales), a pesar de que en principio 
tienen los mayores ingresos potenciales. Ello posiblemente 
obedece a que estos individuos son conscientes de que con el 
paso del tiempo las capacidades físicas tenderán a disminuir, 
y con ello la versatilidad y rapidez para hacer gran cantidad 
de entregas, lo que redundará en menores ingresos.

Figura 6 Resultados sobre 
las expectativas a medio 
plazo.

Figura 7 Resultados sobre 
las expectativas a largo 
plazo.
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4.Resultados finales

En la figura 8 se muestra esquemáticamente la 
interpretación a partir de los resultados alcanzados en la 

segunda investigación, interesada en la salud mental y que 
corresponde al objetivo de evaluación general del proceso 
interior experimentado por los participantes.

Figura 8 Salud mental 
y valoración de las 
expectativas.

Con fundamento en el análisis anterior se responde a los 
objetivos señalados en la introducción, enumerados en los 
siguientes argumentos: i) a mayor motivación y satisfacción, 
mejor salud mental (grupo 1, conformado mayoritariamente 
por empleados de Correos – grupo de control), y ii) a menor 
motivación y satisfacción, peor salud mental (grupos 2, 3 y 
4, conformados por riders y repartidores de Amazon Flex). 
Estos resultados confirman la volatilidad emocional a la que 
están sujetos este tipo de empleados en el contexto de la Gig 
Economy.

5.Discusión

Existe una división entre lo subjetivo y lo objetivo, y esa 
frontera es subjetiva. En Ciencias Sociales hay una permanente 
tensión dialéctica entre “subjetividad” y “objetividad”; la 
primera tiende a ser cambiante e impredecible, mientras 
que la segunda a ser rígida y normativa. En el caso de 
esta investigación se ha hecho un esfuerzo por reducir la 
subjetividad en todo lo posible mediante la recogida de 
datos a través de cinco intervenciones, lo que ha permitido 
disponer de más medios a los comúnmente utilizados en 
cuestionarios respondidos en evento único.

En segundo lugar, en la medida que en el diseño de una 
investigación se dispone de un marco teórico definido se 
facilita la interpretación de los resultados. Sin embargo, 
en estudios multidisciplinares como el presente, donde 
no hay un marco teórico potente sobre el cual construir 
la propuesta y contrastar los hallazgos, se hace necesario 
avanzar sobre “teorías en construcción”. Para poder avanzar 
en el diagnóstico sobre la experiencia vital de personas como 
las aquí estudiadas, la propuesta se ha elaborado sobre los 
fundamentos de la teoría de la motivación y del síndrome 
‘burnout’, entendido como fatiga mental y estrés de diversa 
intensidad, ambos estudiados desde la Psicología y las 
Ciencias Económico-Administrativas. El estudio de estas 
cuestiones es clave, porque una “buena” salud mental puede 
fructificar en exitosas carreras laborales, mientras que una 
“mala” salud mental puede frustrarlas.

Los resultados antes mostrados están sujetos a una serie de 
cuestionamientos: i) primero, y más importante, es que a lo 
largo de 2020 y 2021 debido a la pandemia a nivel mundial 
las condiciones laborales fueron excepcionales, lo que sin 
duda fue un desencadenante de estrés; ii) la investigación 
se ha limitado a una muestra, interesante sin duda, pero en 
ningún caso los resultados son extrapolables a otro tipo de 
trabajadores; iii) los resultados son una “fotografía”, por lo 
que hace falta una investigación más amplia que muestre 
la evolución de este tipo de trabajadores a lo largo del 
tiempo, principalmente en términos de salud mental; iv) en 
investigaciones posteriores habrá que valorar la evolución 
de la salud mental de hombres y mujeres en el desempeño de 
actividades como las aquí estudiadas, y v) cómo el mercado 
laboral de las empresas tradicionales valora la experiencia 
acumulada en los sectores de la Gig Economy.

A partir de los resultados antes mostrados se propone una 
reflexión. La investigación realizada es una muestra del riesgo 
al que se enfrenta una generación a una precariedad continua 
y a una falta de expectativas vitales, por ello surge una 
pregunta: ¿en qué medida se produce un trilema, conformado 
por los nuevos modos de flexibilidad laboral, creación 
de empleo y salud mental, donde es posible alcanzar dos 
variables pero a costa de una tercera? Así, las combinaciones 
posibles serían: i) flexibilidad laboral y creación de empleo, 
a costa de la salud mental; ii) flexibilidad laboral y salud 
metal, a costa de la creación de empleo, y iii) creación de 
empleo y salud mental, a costa de la flexibilidad laboral. 
Sobre este particular, está por ver los beneficios derivados de 
la regulación: si es gracias a esta que los trabajadores tienen 
mayores beneficios o, si, por el contrario, es debido a esta 
que se crea menos empleo.

Por último, en los últimos años se han multiplicado las 
investigaciones relacionadas con la salud mental en muy 
variados escenarios, tales como el familiar, el laboral y 
el educativo, pero por ahora los estudios centrados en el 
ámbito de la Gig Economy son escasos. Esta investigación 
es un diagnóstico, un primer paso a partir del cual elaborar 
estrategias que permitan potenciar la motivación y la 
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satisfacción, así como mecanismos para anticiparse a los 
problemas de salud mental. Por ello, es necesario continuar 
el estudio de la psicología sobre todo cuanto acontece en el 
sinuoso y extraordinario proceso que viven los empleados 
con condiciones laborales más inestables. En Estados Unidos 
se conoce como la Gran Renuncia (the Great Resignation, 
en inglés) el abandono de empleo, un fenómeno psicológico 
y económico en el que de manera masiva trabajadores 
dejan de luchar por un buen empleo y se marchan a casa 
para reordenar sus objetivos vitales. En Europa esto no ha 
ocurrido, pero no por ello deben ignorarse las condiciones 
cada vez más precarias a las que muchos trabajadores se ven 
obligados a aceptar para obtener unos ingresos, cada vez más 
reducidos y menos asegurados (Standing, 2018).

Los resultados antes mostrados constatan que en la Gig 
Economy se están transformando los conceptos de empresa 
y trabajador. El conflicto está garantizado en tanto los nuevos 
sistemas de relaciones laborales privilegien a los jóvenes por 
su mayor capacidad de resistencia. Sin embargo, lo que los 
riders más jóvenes y activos no alcanzan a ver es el medio 
y el largo plazo, cuando su estado de salud física o mental 
mengüe y sus ingresos se reduzcan en consonancia.
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