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Resumen

Este trabajo pretende analizar las distintas practicas de flexibilidad de los recursos
humanos en uno de los sectores que méas cambios ha sufrido en las Gltimas décadas, el
sector inmobiliario. Estudiaremos las distintas précticas que llevan a cabo los
empleados de las inmobiliarias y los deseos acerca de aquellas practicas que les

facilitaria la conciliacién laboral, familiar y personal.

Con este trabajo de fin de grado profundizaremos en una de las méas novedosas practicas
de flexibilidad laboral como es el teletrabajo. Analizaremos el grado de uso que se hace
del teletrabajo, asi como el interés suscitado por los trabajadores de las inmobiliarias
por su implantacion. Adicionalmente, conoceremos las principales ventajas e
inconvenientes que encuentran los trabajadores del sector inmobiliario en Zaragoza al

teletrabajo.

Por ultimo llevaremos a cabo un estudio acerca del fendmeno de la sobrecualificacion
en el sector inmobiliario, basandonos en el nivel de estudios de nuestros trabajadores y

en el nivel de estudios solicitados para su puesto.

Para llevar a cabo el estudio se ha recogido informacién a través de cuestionarios

estructurados via e-mail y de forma presencial en las inmobiliarias de Zaragoza.

Abstract

This work expects to analyze the different practices of human resources flexibility in
one of the sectors that has suffered most changes in the last decade, the real estate

sector. We will study the different practices carried out by the employees of the real
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estate and the desires about those practices that would facilitate the labor, family and

personal conciliation.

With this work of end of degree, we will deepen in one of the most innovative practices
of labor flexibility as is the telework. We will analyze the degree of use made of
teleworking, as well as the interest aroused by the real estate workers for its
implementation. In addition, we will know the main advantages and disadvantages that

the workers of the real estate sector in Zaragoza find to teleworking.

Finally, we will carry out a study on the phenomenon of overqualification in the real
estate sector, based on the level of studies of our workers and the level of studies

requested for their job.

To carry out the study, information has been collected through structured questionnaires

by e-mail and face to face in Zaragoza’s real estate.
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Apartado I: PROLOGO Y OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

La realizacion de nuestra actividad laboral diaria y la disponibilidad de tiempo
libre para poder atender nuestras necesidades familiares y personales es uno de los

principales retos que tiene pendiente nuestra sociedad.

Se trata por tanto de una relacion y/o equilibrio entre las necesidades de la
empresa y el trabajador. Por un lado, el trabajador buscara tener una flexibilidad laboral
que le permita realizar aquellas actividades que también debe realizar en su dia a dia,
como puede ser el cuidado de hijos o personas mayores, mantener unos habitos de salud
o0 deporte o atender una serie de necesidades sociolégicas. Por otro lado, tendremos a la
empresa, la cual buscara flexibilizar sus recursos humanos con la intencion de adaptar
su disponibilidad de mano de obra a sus necesidades de produccion en funcion de los
requerimientos del mercado y de lograr que, sus trabajadores, puedan conciliar su vida

laboral, personal y familiar.

Dar respuesta al reto de la conciliacion familiar no es una tarea facil, pues
dependen de multiples factores tanto estructurales como culturales, a los que es dificil
enfrentarse. Entre los argumentos mas repetidos para apostar de forma significativa por
las medidas de conciliacion familiar aparece el calculo de costes-beneficios que supone
para las empresas la implantacion de dichas medidas.

Una de las primeras barreras que se encuentran las empresas a la hora del calculo
coste-beneficio es la dificultad para cuantificar estos beneficios, ya que en muchos
casos se trata de beneficios cualitativos. Sin embargo, a pesar de estas dificultades, en
las empresas son cada vez mas conscientes de la importancia de llevar a cabo practicas
de flexibilidad laboral. Dichas practicas proporcionan a las empresas un mejor clima 'y

motivacion laboral o mayor productividad entre otros beneficios.

Un aspecto muy importante a la hora de analizar las medidas de flexibilidad de
recursos humanos de una empresa es el sector al que pertenece dicha empresa. Existen
algunos sectores que tienen una serie de medidas de flexibilidad concretas establecidas

en funcién de sus acuerdos y que por tanto tendran una regulacion especifica.

Vista la importancia que tiene el sector a la hora de analizar las medidas de

flexibilidad laboral de la empresa, nos centraremos exclusivamente en el sector
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inmobiliario. Analizaremos la flexibilidad laboral de dicho sector, asi como la
aplicacion de las distintas practicas flexibles que posibilitan la conciliacion laboral,
personal y familiar en el sector de la vivienda. Por otro lado, analizaremos también el
grado de sobre cualificacion en dicho sector, y como consecuencia de ello, la alta

rotacién de la plantilla.

Profundizando en el sector inmobiliario, analizaremos las empresas que prestan
servicios de venta y alquiler de viviendas, compraventa de inmuebles, administracion y
venta de fincas, alquiler y venta de naves y oficinas y otro tipo de servicios

inmobiliarios.

Asi pues, con este trabajado intentaremos conocer mediante una investigacion de
campo, el uso de las distintas practicas de conciliacion laboral, personal y familiar en el
sector inmobiliario. Todo este proceso finalizara con un andlisis que nos permitira dictar
una serie de recomendaciones 0 consejos, tanto para las empresas del sector como para
los trabajadores de dicho sector, que permitan un mejor equilibrio entre la

disponibilidad y el uso de dichas practicas de flexibilidad laboral.

A partir de este objetivo general planteado en los parrafos anteriores,
presentaremos una serie de objetivos especificos, a los que daremos respuesta a lo largo

del trabajo:

1. Conocer las principales préacticas de flexibilidad de recursos humanos utilizadas

en el sector.

2. Conocer la satisfaccion de los trabajadores con las practicas de flexibilidad de su

empresa y conocer cudles serian los puntos a mejorar.

3. Conocer qué ventajas proporcionarian a los trabajadores las distintas medidas de
flexibilidad.

4. Conocer en qué situacion se encuentra una de las préacticas de flexibilidad que

maés ha evolucionado en los Gltimos afos, el teletrabajo.

5. Analizar la viabilidad del teletrabajo en el sector inmobiliario.
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6. Estudiar el problema de la sobre cualificacidn, y como consecuencia, de la alta

rotacion en los trabajadores en las inmobiliarias.

Para poder dar respuesta a los objetivos planteados, llevaremos a cabo una
encuesta que sera repartida en las distintas inmobiliarias de la ciudad de Zaragoza, tanto
online como presencialmente, y a través de las cuales obtendremos informacion de

primera mano de sus trabajadores.

El listado de inmobiliarias a las que se les facilitard la encuesta lo podemos

encontrar en el Anexo I.

Apartado I11: MARCO CONCEPTUAL

2.1. FLEXIBILIDAD LABORAL
2.1.1. ; Qué es la flexibilidad laboral?

La flexibilidad laboral es un concepto muy complejo, en el cual se pueden
distinguir dos ambitos a los que hace referencia, la empresa como organizacion

individual y el mercado de trabajo.

En nuestro caso, el que nos interesa es el &mbito microeconémico, donde la
flexibilidad laboral abarca el &mbito de la empresa como organizacion individual. En
este caso, la importancia se centra en la eficiencia y en la capacidad de cambio y de

respuesta de los sistemas de recursos humanos ante variaciones del mercado.

Como consecuencia de ese nivel microecondmico, se llevan a cabo una serie de
estudios que tienen como finalidad examinar las practicas de flexibilidad en las

empresas a través del uso de medidas de flexibilidad.

Una de las principales definiciones de flexibilidad laboral que surge de este
estudio es la que aporta Atkinson (1984) donde indica que “la flexibilidad se define
dependiendo de donde se encuentre dicha flexibilidad en la empresa, interna o externa
a la misma y cémo ésta es desarrollada funcionalmente, numéricamente o
financieramente”. Por tanto, segin Atkinson, existen cuatro tipos de flexibilidad:

numérica externa, numérica interna, funcional y financiera.
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Como consecuencia de la definicidon anterior, Martinez-Lucio y Blyton (1994)
afirmaban que “la flexibilidad es la libertad de variar o ajustar la cantidad y la
cualidad de los imputs del trabajo como respuesta a los cambios en la demanda”. De la

misma forma que Atkinson, ellos identificaban cuatro tipos de flexibilidad.

También, en Espafia, han sido distintos autores los que han proporcionado una
definicion para la flexibilidad laboral. Por ejemplo, Yafiez (1999) define la flexibilidad
laboral como “la capacidad de adaptacion a situaciones cambiantes internas y externas
a la empresa”. Bajo una flexibilizacion productiva y laboral podemos entender la
flexibilidad laboral como “el conjunto de las medidas adoptadas para que las empresas
puedan responder al constante proceso de cambio, dando una respuesta en forma

’

oportuna en tiempo, calidad y costo, a fines de aumentar la eficiencia economica’.

Definiciones generales de flexibilidad laboral, como son las que hemos expuesto
en este apartado, son herramientas conceptuales muy ricas a la hora de describir o

delimitar estructuras de funcionamiento organizacional ligadas al concepto.

Bien es cierto que dichas definiciones pierden efectividad si son utilizadas para
realizar investigaciones mas especificas sobre el tema. En este caso, debido a la elevada
complejidad que implica el concepto de flexibilidad laboral se hace necesario un
analisis sistematico del concepto, con el fin de llevar a la formulacién de distintas sub-

definiciones.
2.1.2. Antecedentes

El sistema de produccion predominante en el mundo era, desde 1945, el modelo
fordista. Dicho modelo surgi6 en Estados Unidos en el siglo XX en la industria

automotriz y de ahi se extendio al resto de paises y de industrias.

Este sistema de produccion estaba construido sobre un marco institucional que
presentaba ciertas rigideces. Garantizaba la estabilidad de empleo, originaba mercados
internos bien estructurados, mediante sistemas nada flexibles de asignacién de

trabajadores a los distintos puestos de trabajo y de fijacion de salarios.

Segun Lousada (2009) en el modelo fordista “las jornadas de trabajo eran

dependientes de las variaciones de la produccion de la cadena, no asi la distribucion ya
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que esta era rigida, era la manera mas sencilla de administrar los recursos humanos en

la organizacion, al ser continua la produccion en cadena’.

Sin embargo, el marco economico global comenzo a reestructurarse debido a la
crisis economica de los afios 70. Algunos autores como Piore y Sabel (1984) o Harvey
(1990) afirmaron que el fordismo entré en crisis debido a la disminucion de los
beneficios de las empresas, propiciado por el estancamiento tecnoldgico y debido a las

dificultades de ajustar la oferta a la evolucién de la demanda.

Dicha situacion hacia ver que el fordismo era demasiado rigido para adecuarse a
las nuevas demandas. Como consecuencia, el fordismo dio paso a nuevos modelos de
regulacién de la economia de mercado, asi como a formas mas flexibles de produccion

y organizacion empresarial.

Un aspecto muy a tener en cuenta de los cambios pasados y actuales es el papel
de la tecnologia. Castells (2001) afirma que “el aumento de la competitividad basado
en las nuevas tecnologias y en la globalizacion es la raiz de la flexibilidad actual. El

trabajo se individualiza, la gestion se descentraliza y los mercados se personalizan”.

2.1.3. Tipologia

En este apartado explicaremos las diferentes tipologias de flexibilidad laboral,
apoyandonos en un autor ya citado anteriormente, Atkinson (1984). Es importante
destacar que para Atkinson, la flexibilidad laboral se divide en cuatro ambitos
atendiendo a la localizacion de la flexibilidad en la empresa y a como esta desarrollada.
Por tanto, para Atkinson, la flexibilidad laboral se divide en cuatro: flexibilidad
numérica externa, flexibilidad numeérica interna, flexibilidad funcional y flexibilidad

salarial o financiera.

Ademaés de los cuatro tipos de flexibilidad aportados por Atkinson, afiadiremos
uno mas a nuestro trabajo. Se trata de la flexibilidad geogréfica, la cual esta sufriendo

una importante evolucion en los ultimos afios como consecuencia de la globalizacion.

Los cuatros tipos de flexibilidad para Atkinson son los siguientes:
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> Flexibilidad numérica externa, que se define como la capacidad y velocidad
de adaptacion de la mano de obra o del nimero de trabajadores que se podria
contratar. Algunos ejemplos de flexibilidad numérica externa es la
contratacion por parte de la empresa o a través de una empresa de trabajo
temporal (ETT) de trabajadores con contratos de duracion determinada.
Podria definirse, de forma incompleta, como el recurso a los contratos de
duracion determinada o a las facilidades para despedir a los trabajadores.
> Flexibilidad numérica interna, hace referencia a la capacidad de ajuste en
términos cuantitativos del factor trabajo dentro de la propia empresa ante
variaciones de la demanda. Las practicas principales de flexibilidad
numérica interna son las horas extraordinarias, presencia de horario flexible,
trabajo por turnos y trabajo a tiempo parcial.
> Flexibilidad funcional, depende de la capacidad de las empresa en
reorganizar los puestos de trabajo para su adaptacién a los cambios
tecnologicos, a la polivalencia exigida por los sistemas productivos y a las
exigencias impuestas por clientes y consumidores. Esta flexibilidad
funcional se consigue a traves de dos vertientes, mediante el uso del mercado
interno de trabajo (flexibilidad funcional interna) o a través del mercado
externo de trabajo (flexibilidad funcional externa). La flexibilidad funcional
interna es la capacidad que tiene la empresa de poder transferir a los
trabajadores a distintos puestos de trabajo donde se requieren distintas
habilidades, cuya formacion ha sido recibida dentro de la empresa. Esta
demanda de trabajo en algunos puestos también se puede suplir
externalizando algunas actividades. Para ello las empresas acceden a
servicios de consultoria, contratan servicios de autébnomos o externalizan las
actividades. Esta es la conocida flexibilidad funcional externa.
> Flexibilidad salarial o financiera, es la que una empresa consigue a través de
distintas politicas retributivas que influyen en los salarios de los
trabajadores. Un ejemplo de flexibilidad salarial seria el pago por beneficios
u objetivos.
Como hemos citado anteriormente y como consecuencia de la internacionalizacién que
sufren las empresas hoy en dia, surge la flexibilidad geogréafica. Esta flexibilidad esta
basada en la localizacion en donde sus trabajadores realizan sus funciones. El principal

ejemplo de flexibilidad geogréafica es la movilidad geografica.
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2.1.4. Ventajas e inconvenientes

Las distintas medidas de flexibilidad laboral explicadas en el apartado anterior
proporcionan a la empresa, al trabajador y a la sociedad una serie de ventajas e

inconvenientes que mostraremos en las siguientes tablas, atendiendo a la tipologia:

Tabla 2.1. Ventajas e inconvenientes de la flexibilidad numérica externa

FLEXIBILIDAD NUMERICA EXTERNA

VENTAJAS INCONVENIENTES
= Agil adaptacion a los cambios. = Menor productividad.
= Bajo coste de adaptacion. = Menor inversion en formacion.
= Adecuacion de costes salariales. =  Menor compromiso de
= Mas poder de negociacion para la trabajadores.
empresa. = Dificulta procesos de innovacion.
= Permite cubrir puestos poco = Malas relaciones entre trabajadores
duraderos. fijos y eventuales.

Fuente: elaboracion propia, basado en Geary (1992), Ruiz (2003), Forrier y Sels (2003)
y Diaz-Mayans y Sanchez (2004).

Tabla 2.2. Ventajas e inconvenientes de la flexibilidad numérica interna

FLEXIBILIDAD NUMERICA INTERNA

VENTAJAS INCONVENIENTES
= Reduce costes laborales. = Mayores costes administrativos.
= Mayor satisfaccion laboral. = Falta de compromiso si es
= Mayor compromiso del trabajador. impuesto por parte de la empresa.
= Sensacién de apoyo al trabajador.

Fuente: elaboracién propia, basado en Albizu (1997), Lewis (2003), Gall y Allsop
(2007).

Tabla 2.3. Ventajas e inconvenientes de la flexibilidad funcional

FLEXIBILIDAD FUNCIONAL

VENTAJAS INCONVENIENTES
= Crecimiento econémico. = Inseguridad para el trabajador.
= Mayor cohesion social. = Mayor estrés laboral.
= Mayor productividad. = Mayor gasto en formacion.
= Mayor satisfaccion laboral. = Posibilidad de fuga de informacion
= Mejor desarrollo del trabajo. confidencial.
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= Reduccion costes laborales. = Posibilidad de aumento de la carga
= Répida adaptacion al mercado. de trabajo para el trabajador.

Fuente: elaboracion propia, basado en Streeck (19 91), Lind (2001), Michie y Sheeham
(2001), Martinez (2007) y Beltran (2013).

Tabla 2.4. Ventajas e inconvenientes de la flexibilidad salarial o financiera

FLEXIBILIDAD SALARIAL O FINANCIERA

VENTAJAS INCONVENIENTES
= Alta motivacion de los empleados = Problemética entre trabajadores
para conseguir los objetivos. con distintos objetivos.
= Atraccion y retencion de talento. = Politica peligrosa si no se lleva a
= No incrementa los  costes cabo un plan de comunicacion
personales de la empresa. adecuado y efectivo.
= Mejora la retribucion neta.
= Base imponible menor y gastos
exentos fiscalmente.

Fuente: elaboracion propia, basado en Weitzman y Kruse (1990), Murray y Gerhart
(1996), Tsipouri (2005), Gielen (2006), Origo (2009) y Maella (2012).

Tabla 2.5. Ventajas e inconvenientes de la flexibilidad geogréafica

FLEXIBILIDAD GEOGRAFICA

VENTAJAS INCONVENIENTES
= Mejora la productividad de las * En muchos casos, separacion
empresas. familiar.
= Mejora de la  retribucion = Adaptacion a una nueva vida.

econdmica para los trabajadores.
= Oportunidad de crecimiento como
profesional.

Fuente: elaboracion propia, basado en Rimbau y Triadd (2006)

Ademas de ventajas e inconvenientes para los trabajadores y para la empresa, la
implantacion de las distintas medidas de flexibilidad laboral supone una serie de

ventajas para la sociedad en general.

La principal ventaja para la sociedad que aparece al aplicar las medidas de

flexibilidad laboral es la aparicion de nuevas oportunidades de empleo y como
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consecuencia la aparicion de nuevas modalidades contractuales. Otra ventaja seria

también la ampliacion de horario de atencion al cliente.

Sin embargo, la implantacion de las distintas medidas de flexibilidad también
trae consigo algun inconveniente, como puede ser la ocultacion de precariedad laboral a

través de variables como horarios, salarios, e incluso contratos o despidos.

2.2. CONCILIACION

La conciliacion de la vida laboral, familiar y personal esta basada en una
responsabilidad social en la cual intervienen los diferentes agentes sociales. Cada uno
de ellos desempefia un papel fundamental a la hora de establecer las diferentes medidas
y estrategias dirigidas a buscar la armonia entre los intereses y las necesidades de las
personas. Estos agentes sociales que intervienen en la conciliacion son las

administraciones publicas, los sindicatos, las iniciativas sociales y las empresas.

Actualmente, las empresas estan sometidas a grandes cambios en su estructura
organizativa y tecnoldgica gque requieren de una mentalidad diferente para establecer la
organizacion del trabajo y de los recursos humanos. Como consecuencia de ello, es
dificil poder compatibilizar la vida laboral con la familiar y/o la personal, lo que afecta

a los trabajadores, y a su vez, tiene consecuencias negativas para las empresas.

Por tanto, es necesario que las organizaciones sean flexibles y se preocupen por
el bienestar del personal, ya que esto esta directamente relacionado con su rendimiento,
lo cual a su vez esta relacionado con un aumento del rendimiento econémico de la

empresa.

La conciliacion personal, familiar y laboral podria definirse como una
participacion equilibrada entre mujeres y hombres en la vida familiar y en el mercado
de trabajo, conseguida como consecuencia de la reestructuracion y reorganizacion de

los sistemas laborales, educativos y sociales (Fundacion Pilares, 2014).

Segin Feldstead (2002) la conciliacion se trata de “la habilidad de los
individuos, con independencia de su edad o género, de encontrar un ritmo de vida que
les permita combinar su trabajo con otras responsabilidades, actividades o

aspiraciones”.
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Siguiendo a Marin (2009) podemos definir la conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal como “un conjunto de acciones sociales, institucionales y
empresariales cuyo objetivo es el desarrollo de una sociedad mas igualitaria y justa. Es
un modo de organizar el entorno laboral que facilita a hombres y mujeres la

realizacion del trabajo y de sus responsabilidades personales y familiares”.

Segun Lingard y Francis (2006) “existen evidencias de que las empresas tienen
mucho que ganar cuando ayudan a los trabajadores en la persecucion del equilibrio
entre su vida laboral y personal”. En la tabla que se muestra continuacion, podemos
observar los principales beneficios derivados de una buena conciliacién, tanto para las

empresas como para los trabajadores:

Tabla 2.6. Beneficios derivados de una buena conciliacion

EMPRESA TRABAJADOR

Satisfaccion laboral de sus trabajadores, lo

., . . Reduccién de estrés laboral.
que proporcion mejor rendimiento.

Reduccién del absentismo laboral. Motivacion laboral.

Aumento de la retencién Aumento de la productividad.

Aumento del compromiso del capital

Aumento del tiempo libre o de ocio.
humano en la empresa

Aumento de posibilidades de ascenso al
Mejora en la competitividad de la empresa | no estar atado a responsabilidades
familiares.

Fuente: elaboracion propia, basado en Lingard y Francis (2006), Aragon (2011) y
Bagger (2008).

Entre todas las modalidades de practicas que facilitan la conciliacion destacaremos
las medidas de flexibilidad laboral, las politicas excepcionales, los servicios a los

trabajadores y el apoyo profesional, las cuales podemos encontrar en el Anexo II.

2.3. TELETRABAJO

2.3.1 ¢ Que es el teletrabajo?

El teletrabajo es un concepto que surge en el afio 1957 en Estados Unidos y a
medida que la tecnologia evoluciona se va enfocando a tareas relacionadas con el

tratamiento de la informacidn y que pueden realizarse sin supervision personal continua.
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El término teletrabajo ha sido conceptualizado por diferentes autores y
organizaciones desde distintos puntos de vista. EI Centro de Innovacion y Desarrollo
para la Economia Circular (CIDEC) afirmé en el afio 2000 que “el teletrabajo ocurre
cuando trabajadores asalariados realizan todo o parte de su trabajo fuera del sitio
habitual de su actividad, normalmente desde el hogar, utilizando las Tecnologias de la

Informacion y la Comunicacion”.

Poco después, Padilla (2001) afirmaba que “etimologicamente el término
teletrabajo procede de la union de la palabra griega “tele” que significa lejos y de

“trabajo” que significa realizar una accion fisica o intelectual que requiere esfuerzo”.

Segun Belzunegui y Eraso (2001) el teletrabajo es una forma de trabajar que cumple

con tres condiciones:

1. El lugar de trabajo debe tener una ubicacién distinta de la sede de la compafiia,
es decir, en el domicilio del trabajador o en un entorno fuera de él.

2. La segunda condicion es que durante el desarrollo del trabajo, se utilicen las
Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TICs). Esta caracteristica
restringe la definicion de teletrabajo, indicando claramente que el trabajo manual
o0 destajo no debe considerarse nunca teletrabajo, aun cuando este se realice en el
domicilio del trabajador.

3. La realizacion del trabajo a distancia es un elemento esencial para la vida del

trabajador, no solo seré una actividad esporadica.

Una de las principales cuestiones que surge del teletrabajo es cémo y dénde
realizarlo. Di Martino (2004) identifica “una serie de practicas clave en el teletrabajo”,

entre las cuales se incluyen:

1. Teletrabajo desde el hogar o telehomeworking

2. En una ubicacién por lo general mas cercana al hogar que al lugar de trabajo
tradicional.

3. En cualquier lugar de trabajo alternativo, donde las telecomunicaciones hacen
posible y comodo el teletrabajo.

4. En diferentes lugares cambiando con el paso del tiempo

5. Através de paises o continentes
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De lo anterior, deducimos que existen distintas formas de teletrabajar y diferentes
espacios desde donde un trabajador puede realizar sus tareas. Estos espacios fisicos a
los que hacemos referencia pueden ser telecentros comunitarios, oficina satélite, centros

de trabajo vecinales, telecentros, call centers o centros de teletrabajo offshore.
2.3.2 Modalidades de teletrabajo

Una vez citadas las distintas opciones del espacio donde teletrabajar, podemos pasar
a analizar el aspecto referente a como teletrabajar. En este sentido Yafez (2007) plantea
que “el Instituto Europeo de Investigacion y Estudios FEstratégicos de
Telecomunicaciones (EURESCOM) ha definido la existencia de varias modalidades de

trabajo”:

1. Teletrabajador en casa: se trata de alguien que no tiene un puesto permanente en
una oficina y que trabaja predominantemente en su hogar.

2. Teletrabajador de oficina: alguien que tiene un puesto permanente en una oficina
y que puede trabajar también en casa.

3. Teletrabajador flexible de oficina: emplea parte de su jornada laboral o dias en
casa. En esta modalidad se incluyen los trabajadores que solo trabajan en casa
por las noches o los fines de semana.

4. Teletrabajador flexible en casa: no tiene un puesto permanente en una oficina, si
no gue trabaja en casa y en diferentes oficinas.

5. Teletrabajador con oficina en casa: hace referencia a aquellos trabajadores que
tienen ordenador tanto en la oficina como en casa, y que pasan dos o tres dias en
la oficina y el resto en casa.

6. Teletrabajador movil en casa y en la oficina: tiene un puesto y un ordenador en
su oficina y un ordenador portatil, trabajando tres dias en la oficina, otro dia en

casa y otro dia en otras oficinas.

2.3.3 Ventajas e inconvenientes

En este apartado intentaremos definir las principales ventajas e inconvenientes que
presenta el teletrabajo desde la posicién tanto del trabajador, como de la empresa y de la

sociedad (ver Anexo IlI).
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La principal ventaja que ofrece el teletrabajo al trabajador es la posibilidad de tener
una adecuada conciliacion de la vida laboral, familiar y personal. Desde el punto de
vista de la empresa, la ventaja mas importante es la reduccion de costes debido a la

menor necesidad de infraestructuras y la reduccion del absentismo laboral.

Sin embargo, el teletrabajo, al ser una de las medidas de flexibilidad mas
innovadoras presenta también algunos problemas a la hora de implantarlo. Uno de los
principales problemas que aparece es el distanciamiento que se produce entre
trabajadores y empleados, la sensacion de soledad y la disminucién de relaciones
laborales a todos los niveles jerarquicos.

2.4. SOBRECUALIFICACION

Segun Freeman (1976) “el debate en torno a la sobrecualificacion surge en los
anos 70 en EEUU, tras la expansion de la educacion superior en la segunda mitad del
siglo XX, seguida de las dificultades de los jovenes universitarios para insertarse en el
mercado de trabajo”. Por tanto, el objeto de investigacion es resultado de la
sensibilidad por la cuestion social de las personas que, tras haber invertido tiempo,

esfuerzo y dinero en formacion, no logran un puesto de trabajo acorde a su formacion.

Para comenzar a abordar este tema es necesario realizar una aproximacion al
concepto de sobrecualificacion. Este concepto se basa en una relacion entre las
capacidades del individuo y las capacidades requeridas para su ocupacion. Por tanto, si
un trabajador esta sobrecualificado, esto quiere decir que posee mas competencias de las
necesarias, es decir, un nivel superior para el desempefio de su actividad laboral
(Serracant Melendres, 2005).

La sobrecualificacion se presenta tanto como un problema de frustracion
personal (Kucel, 2001) como un problema de tipo econdémico, pues aumenta la tasa de
paro de equilibrio y disminuye la productividad tanto a nivel empresarial como del pais
(Quintini, 2011).

El término sobrecualificacion también es definido por Fina (2000) como “el
desajuste existente entre los requerimientos profesionales del puesto de trabajo que se
ocupa y el nivel formativo que se posee, es decir, cuando se posee un nivel de

cualificacion superior al requerido por el puesto de trabajo ocupado .
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Una vez definido el concepto de la sobrecualificacion es importante analizar las
distintas teorias que explican la relacion entre el nivel de educacion del trabajador y el

requerido por un puesto de trabajo. Existen cuatro teorias que explican este fenomeno:

> La teoria del capital humano sefiala que cuanto mayor es el nivel educativo de

un trabajador, mayor es sus productividad, y por tanto, su salario. Como
consecuencia, cualquier aumento de nivel educativo se transformaria en un
incremento de la productividad. Sin embargo, un aumento de la oferta de los
trabajadores méas cualificados provocara una disminucién de sus salarios. Los
trabajadores por su parte decidiran invertir en educacion en funcion de sus
expectativas de rentabilidad de dicha inversion. De este modo a largo plazo, las
cualificaciones de los trabajadores se utilizaran plenamente, aunque, a corto
plazo, se puede producir un desajuste temporal entre la oferta y la demanda de
trabajadores muy cualificados.
Relacionado con este tema, Barone y Ortiz (2011) afirman que “algunos
estudios muestran que la sobrecualificacion es mayor en titulaciones
universitarias de ciertas ramas, de lo cual se infiere que no es resultado de un
desajuste si no del reconocimiento de que un titulo formal equivalente puede
ocultar competencias laborales claramente diferentes”.

» La teoria de la sefializacién o credencialismo (Spence 1973) considera que “la

formacion no mejora la productividad de los trabajadores, si no que la
consecucion del titulo educativo sefializa a quienes son mas productivos”. De
esta forma, el empleador contratard primero a aquellos individuos que han
conseguido mayores niveles educativos, con la confianza de que su
productividad y motivacion seran mayores, dado que han sido capaces de
superar los obstaculos que les separaban de la obtencion del titulo.
Atendiendo a la version mas estricta de esta teoria, la sobrecualificacion seria un
fendmeno permanente, ya que los individuos aumentaran su nivel educativo para
mejorar su probabilidad de encontrar un empleo, y los empresarios los
contrataran con independencia de los requerimientos del puesto de trabajo.

> La teoria de las colas: algunos autores citan otra posible explicacién de la
sobrecualificacion basada en el modelo de Thurow (1975), segun el cual existen
dos colas: una de puestos de trabajo y otra de trabajadores. Cada puesto tiene sus

propias caracteristicas en términos de requerimientos, salarios, etc...
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Los individuos compiten por los puestos de trabajo y su posicién en la cola esta
determinada por su nivel educativo, y posiblemente por su experiencia laboral.
De esta forma, la sobrecualificacion puede ser también un fendmeno
permanente, pues existe una tendencia a aumentar el nivel educativo de los
individuos de la cola frente a los requerimientos de los puestos de trabajo
siempre que la estructura de los mismos se mantenga estable. Esta explicacion
tiene menor soporte empirico que las otras dos teorias.

> La teoria de la asignacion de Sattinger (1993) tiene en cuenta argumento de la
teoria del capital humano y de la teoria de las colas. En esta teoria, el salario se
define tanto por la productividad de los trabajadores como por la productividad
del propio puesto de trabajo. Un determinado puesto de trabajo tendra un techo y
un suelo salarial, y en esa horquilla, la falta o el exceso de educacion puede
contribuir a aumentar o reducir la rentabilidad esperada.

Es interesante también medir la sobrecualificacion. La medicion depende de
manera determinante de la informacion contenida en el cuestionario que se utilice para
realizar el calculo, el tipo de estudio que se desea realizar y el nivel de agregacion de las
unidades que se desea comparar. Existen basicamente tres aproximaciones a la medida
de la sobrecualificacién: aproximacién normativa, estadistica y procedimiento de

autoevaluacion (Anexo 1V).

Apartado I11: CONTEXTUALIZACION

3.1. CONCILIACION
3.1.1 Evolucién en Espafia

El gran punto de partida en cuanto a la legislaciéon estatal sobre materia de
conciliacion laboral y familiar es el Estatuto de los Trabajadores de 1980 y sus
posteriores reformas. En él se reconocen los derechos de los trabajadores y se

establecen unas condiciones basicas que deben seguir las empresas.

En el afio 1983 se creo el Instituto de la Mujer, un organismo con el objetivo de
fomentar y desarrollar la igualdad de derechos entre hombres y mujeres en los distintos

ambitos de la vida de las personas como la educacion, el acceso al trabajo y las
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condiciones laborales. Su principal funcion era el desarrollo de planes de actuacién de

igualdad de oportunidades dentro de la empresa y del ambito familiar.

Cabe destacar también la ley 39/1999 del 6 de Noviembre, para promover la
conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadores. Dicha ley hacia
referencia al término personas trabajadoras y por lo tanto, se incluia la figura de la
mujer. Con esta incorporacion de la mujer al mercado laboral surge por tanto una nueva
necesidad, el cuidado y mantenimiento del hogar. Ya no era una tarea exclusiva de la
mujer, por lo que a partir de entonces parece logico que el ambito doméstico y familiar
sea repartido a partes iguales entre el hombre y la mujer.

Dentro del nivel empresarial las medidas que se han ido tomando han estado
orientadas hacia la igualdad de género, y por tanto, es a partir del siglo XXI cuando han
ido cobrando mayor importancia por parte de las empresas las politicas de conciliacion,

con su correspondiente legislacion.
3.1.2 Evolucion en Europa

En algunos paises europeos la relacion empleo-familia constituye desde hace
décadas un objetivo importante de la politica social europea. La Union Europea ha
desempefiado un papel muy importante en la construccion de la conciliacion como

problema social relevante y como preocupacion por parte de los poderes politicos.

La accién europea en materia de conciliacion tiene un doble origen, las politicas de
igualdad entre hombres y mujeres y, por otro lado, el envejecimiento de la poblacion y

la escasez a medio plazo de poblacién potencialmente activa:

» Politicas de igualdad entre hombres y mujeres: los dos primeros Programas de
Accién Comunitaria para la Promocion de la Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres (1983-1985 y 1986-1990) centran su actuacion el mundo
laboral, recibiendo atencion especial cuestiones como la insercion laboral
femenina, la igualdad de las condiciones de trabajo o la supresion de la
segregacion en el empleo.

A partir de este momento y ante la vista en la lentitud de los avances, la
perspectiva cambia por completo. ElI nuevo planteamiento parte de que para

lograr una igualdad de género real en el mundo del empleo hay que mirar al
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mundo de la familia, en el cual se encuentran muchas de las claves que permiten
entender por qué la equiparacion real avanza lentamente, a pesar del rapido
aumento de las mujeres activas en todos los paises europeos en las ultimas
décadas del siglo XX.
El Cuarto Programa (Comisién Europea, 1996) incluye aspectos novedosos
como el de la individualizacion de derechos, ademas de un enfoque mucho mas
ambicioso de la conciliacion de la vida laboral y familiar. En el punto 3 de dicho
programa se habla del desfase entre la organizacion de la sociedad y los cambios
en la estructura demografica, en la composicion de los hogares y en los tipos de
familia que exigen una nueva infraestructura en la organizacion de los servicios
y del mercado de trabajo.

> La preocupacion por el envejecimiento de la poblacion: es el otro motivo por el
cual la conciliacion pasa a ser objeto de politicas europeas, como consecuencia
del incremento de la esperanza de vida y la disminucion de la fecundidad. En la
Estrategia Europea por el Empleo se plantea de manera explicita la necesidad
de promover la actividad laboral en general, especialmente la ocupacion

femenina para lo que la conciliacion aparece como el instrumento principal.

3.2. TELETRABAJO

Cuando surge una nueva modalidad de trabajo, como es el caso del teletrabajo,
la primera tarea a la que nos debemos enfrentar es la de determinar su naturaleza
juridica, incluyéndola en alguna de las categorias legales que ya existen o en el caso de

que esto no sea viable, reclamar una regulacion propia.

Por tanto, el teletrabajo, tiene la necesidad de establecer un estatuto juridico para
el trabajador respecto del perceptor de sus servicios, ya que esta forma de organizacion
laboral se encuentra en una dificil zona de delimitacidon entre el trabajo subordinado y el

trabajo autbnomo.

A mediados de los afios 90 se producen los primeros pasos para delimitar las
practicas del teletrabajo. Este hecho tuvo lugar en la Comision Delors, presidida por
Jacques Delors. Dicha comision realizo ciertas recomendaciones acerca del teletrabajo

mediante los siguientes informes:
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» Libro blanco de la Comisién sobre Crecimiento, competitividad y empleo. Retos
y pistas para entrar en el siglo XXI (1993).

» Informe Bangemann sobre Europa y la sociedad mundial de la informacion
(1994).

» Europa en marcha hacia la sociedad de la informacion (1994).

» Cooperacion para una nueva organizacion del trabajo (1997).

Como consecuencia de la falta de legislacion acerca del teletrabajo, la regulacion
se ha limitado en los ultimos afios a lo expresado en la negociacion colectiva. Por este
motivo, los sindicatos europeos han forzado la negociacion de acuerdos ya sean de

manera verbal, escrita o entre los representantes de los trabajadores y empresas.
3.2.1 Situacion nacional

El dia 6 de Junio del afio 2012 se producia en Espafia una reforma laboral cuyo
objetivo fue lograr una mayor flexibilidad para las empresas. Esta reforma supuso un

cambio en todo tipo de contrataciones, y el teletrabajo no fue una excepcion.

Con la creacién del Real Decreto Ley 3/2012 se buscd fomentar la contratacion
e implantacion de nuevas formas de desarrollo de la actividad laboral, con el fin de

mejorar los problemas socioeconémicos que Espafia sufria por aquel entonces.

En el articulo 6 de dicho Real Decreto Ley se regula el trabajo a distancia y se
hace referencia a la localizacion de este. La legislacién lo localiza especificamente en el

articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores.

En el articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores se determina que la prestacion
de servicios debe darse en un lugar distinto al centro de trabajo. En segundo lugar se
establecen las reglas de contratacidn, donde se indica que el contrato debe formalizarse

por escrito.

A continuacion se hace referencia a los derechos y obligaciones del
Teletrabajador. Posiblemente este sea el apartado méas importante del articulo, ya que es
donde se garantiza que los teletrabajadores tendran los mismos derechos y obligaciones

que los trabajadores ubicados en un centro de trabajo de la empresa.
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En el Anexo V se presenta el articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores al

completo.
3.2.2 Situacién en Europa

A nivel europeo, es el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo (AMET)
firmado en Julio del afio 2002 el que ha respondido a la regulacion del teletrabajo. Se
trata de acuerdo de caracter voluntario y de naturaleza juridica no vinculante que fue
firmado entre la CES (Consejo Econdmico y Social), UNICE (Unién de las Industrias
de la Comunidad Europea), UEAPME (Union Europea de Artesanias y Pequefas y
Medianas Empresas) y CEEP (Centro Europeo de Empresas de Servicios Publicos).

Se adopto en relacion a lo establecido en el articulo 139 del Tratado de la Unién
Europea, y responde basicamente a la necesidad de accién comunitaria en el &mbito del
teletrabajo sefialada afios atras por el Programa de accion social de la comision de los
afos 1998-2000.

La importancia de este acuerdo puede observarse desde tres vertientes:

» Por primera vez un Acuerdo Marco a nivel europeo fue suscrito por CES,
UNICE y CEEP, y fue llevado a cabo por sus respectivos miembros no por la
legislacion europea. En dicho tratado se admitid el establecimiento de relaciones
convencionales entre interlocutores sociales para tratar de obtener acuerdos,
pero estos no tenian eficacia directa al necesitar una segundad negociacién a
nivel estatal.

> Se tratd de mejorar la flexibilidad del mercado de trabajo, la movilidad de los
trabajadores y su calidad de vida, haciendo especial énfasis en la conciliacion
laboral, familiar y personal.

> Se delimitd el teletrabajo en varias direcciones: la prestacion del servicio en un
lugar diferente del cual normalmente se lleva a cabo el trabajo, hacer un uso
intensivo de las tecnologias de la informacién y crear un modo de organizacion

diferente.

La finalidad de este acuerdo es equiparar flexibilidad y seguridad, fortaleciendo
la calidad de los empleos y garantizando la igualdad de trato entre los teletrabajadores y

los asalariados que trabajan fisicamente en la empresa. Ademas, trata de concienciar a
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las empresas de que el teletrabajo es una forma de organizar el trabajo que responde a
las necesidades de las empresas. También contempla algunos aspectos clave que exigen
una atencion especial cuando se teletrabaja, como pueden ser los derechos sindicales,
los equipos de trabajo, la proteccion de datos, la salud y seguridad en el puesto de

trabajo o la delimitacién de la vida privada con la laboral.

La mayor parte del Acuerdo Marco esta dedicada a regular las condiciones

individuales de los teletrabajadores, las cuales encontramos en el Anexo VI.
3.3. SOBRECUALIFICACION

El desempleo no es el Unico problema laboral de los jovenes espafioles, ya que
desde hace afios el mercado laboral se caracteriza por una segmentacion entre los
mayores de 30 afios, con contratos fijos y una proteccion frente al despido, y los
jovenes, con altas tasas de empleo temporal y con mayores facilidades para ser
despedidos (Garcia-Pérez y Mufioz-Bullon, 2011). Uno de los tantos problemas al que

la juventud esta sometida es al de la sobrecualificacion.

En las Gltimas décadas se ha producido en Espafia una gran expansién educativa
que no ha venido acompafiada de un crecimiento equivalente en la demanda de
trabajadores cualificados en el mercado de trabajo. EI aumento de titulados superiores
como resultado de esta expansion educativa ha sido constante y mayor que el

incremento de la demanda de puestos altamente cualificados.

En Espafia, 1 de cada 5 trabajadores tiene un nivel educativo superior al que
seria necesario para desempefiar correctamente su trabajo. Ademas, como podemos
observar en el siguiente grafico, en las primeras etapas de la vida laboral existe mas
riesgo de padecer una sobrecualificacion. Existe una sobrecualificacion del 38% en los
jévenes que consiguen su primer empleo al terminar la universidad. Sin embargo, ese
porcentaje de sobrecualificacion se reduce al 25.2% tras 4 afios en el mercado laboral

tras acabar la universidad.
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Fuente: INE 2016, Encuesta de Insercion Laboral de Titulados Universitarios

Si realizamos la comparacion con el resto de paises pertenecientes a la OCDE,
Espafia se encuentra en el tercer puesto respecto a ocupados que presentan
sobrecualificacion en sus puestos de trabajo, tan sélo superada por Portugal y Grecia y
muy por encima de paises como Alemania, Francia o Reino Unido, caracterizados por

ser el motor econémico de la Union Europea.

Porcentaje de los ocupados que presentan
sobrecualificacion en los paises de la OCDE
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Fuente: OCDE, 2018

Espafia es una de los paises de la Unién Europea donde las competencias de la
mayoria de sus trabajadores con estudios universitarios no concuerdan con los puestos
de trabajo que ocupan, lo que genera una sobrecualificacion (European Skills Index,
2018).

El European Skills Index, creado por el Centro Europeo para el Desarrollo de la
Formacion Profesional (CEDEFOP), analiza como se desarrollan y se activan las
habilidades de las personas de la Union Europea y cdmo se relacionan con los empleos

existentes en el mercado laboral de cada pais.
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Tanto Espafia como Grecia han conseguido la nota mas baja del European Skills
Index, con 23 puntos frente a los 75 que ha obtenido la Republica Checa, uno de los

paises mejor valorados junto a Suecia y Finlandia:
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Fuente: CEDEFOP - European Skills Index, 2018
Apartado IV: TRABAJO DE CAMPO

4.1. Introduccién

La principal razén que ha motivado la eleccidn de Zaragoza como localidad para
llevar a cabo nuestro estudio de campo ha sido la facilidad para acceder a los
encuestados, pudiendo dejar la encuesta en sus puestos de trabajo y dejando varios dias

para que contestaran y pasar a recoger los resultados.

Otra de los motivos por los que se eligid llevar a cabo el trabajo de campo en la
ciudad de Zaragoza es debido a que es una de las ciudades en las que mas impacto tuvo
la crisis inmobiliaria, y que por lo tanto, méas inestable ha sido ultimamente debido a la

burbuja inmobiliaria.

Zaragoza es una de las localidades mas pobladas de Espafia con un nimero de
habitantes por encima los 700.000 segun datos del INE. Actualmente es la quinta ciudad
mas poblada tan solo por detras de Madrid, Barcelona, Valencia y Sevilla, y por tanto,
al ser una de las ciudades mas grande de Espafia tiene una gran cantidad de empresas

dedicadas al sector inmobiliario, objeto de estudio de nuestra investigacion.
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4.2. Seleccion de la muestra

La poblacién objeto de estudio estd compuesta por los trabajadores

pertenecientes al sector inmobiliario en la ciudad de Zaragoza.

El listado de inmobiliarias en las que se distribuyo la encuesta y en la cual se ha
obtenido al menos la respuesta por parte de uno de sus trabajadores lo podemos

encontrar en el Anexo .

Al igual que nuestro estudio se basa en distintas inmobiliarias, exactamente 29,
el nimero de trabajadores encuestados es elevado, con distintas categorias profesionales
dentro de los encuestados, por lo que se pueden detectar diferencias a la hora de estudiar

la conciliacidn, el teletrabajo y la conciliacion.

Es importante a la hora de estudiar la flexibilidad tener en cuenta el numero de
trabajadores que trabaja en cada una de las empresas donde hemos llevado a cabo la
encuesta, encontrando empresas donde por ejemplo solo trabajaban dos personas y otras

donde la plantilla era superior a los 10 empleados.
4.3. Recogida de datos

La metodologia para la recogida de datos ha estado basada en un formulario que
contenia diversas preguntas, las cuales se dividian en diferentes bloques segun el tema

de estudio.

El primer paso para obtener la informacion fue crear una encuesta en formato
papel, escanearla y enviarla por correo electronico a las distintas inmobiliarias, con la
idea de que las imprimieran, las rellenaran y, una vez rellenas, pasarlas a buscar para
registrar los resultados. Esta primera idea fue descartada rdpidamente debido a la baja
tasa de respuesta por parte de las inmobiliriarias, ya que solo fueron contestadas tres

encuestas.

Se tomo la decision de llevar las encuestas presencialmente en formato papel.
Una vez en la inmobiliaria se procedia a actuar de dos modos distintos. Si el empleado
de la inmobiliaria disponia de tiempo en ese mismo momento, la encuesta era rellenada

y obteniamos los datos en el mismo momento. Sin embargo, la mayor parte de los
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empleados estaban ocupados, por lo que se les dejaba el cuestionario y se pasaba a

buscar uno o dos dias después.

Es importante citar que la mayor parte de los datos (97%) han sido recopilados

presencialmente en las inmobiliarias.

La encuesta (Anexo VII) estaba dividida en cuatro bloques (datos personales, entorno
laboral, entorno personal y sobrecualificacion). A lo largo de los blogues aparecen
preguntas cerradas, abiertas, de seleccion multiple o de seleccion Unica y preguntas con
escala de Likert. Un dato importante que debemos tener en cuenta es que en la encuesta

se garantizaba la anonimidad tanto de la empresa como del trabajador.
4.4. Resultado de la investigacion

En este apartado presentaremos los resultados obtenidos a través de la encuesta,
incidiendo en los aspectos considerados relevantes para dar respuesta a los objetivos
planteados al principio de este trabajo y poder sacar conclusiones.

En el primer apartado caracterizaremos la muestra obtenida, con el fin de determinar el
perfil de los trabajadores de las inmobiliarias. Para esto nos basaremos en distintos
datos descriptivos como el sexo, la edad, el estado civil, la antigliedad en la empresa y

otras variables importantes.

En el segundo apartado analizaremos la conciliacion laboral, familiar y personal de los
trabajadores de las inmobiliarias, analizando las distintas medidas de flexibilidad laboral
que emplean nuestros encuestados, asi como las medidas de flexibilidad laboral que

mejor encajarian entre sus necesidades.

En el tercer apartado analizaremos el teletrabajo, uno de los puntos principales del
trabajo, para conocer la situacion de una de las medidas de flexibilidad que mas ha

evolucionado en los ultimos afos.

Por ultimo, en el cuarto apartado analizaremos el fendmeno de la sobrecualificacion y

de la rotacién en el sector inmobiliario.
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4.4.1 Caracterizacion de la muestra

En este apartado procederemos a la caracterizacion de la muestra con el fin de
determinar el perfil tipo de los trabajadores de las inmobiliarias. En el Anexo VII

podremos encontrar una caracterizacion de la muestra objeto de estudio.
4.4.2 Conciliacion laboral, familiar y personal.

En este apartado nos centraremos en el analisis de los resultados en relacion a la

conciliacion laboral, familiar y personal de los trabajadores de las inmobiliarias.

Como podemos observar en el grafico 4.8, en cuanto a la distribucion del tiempo en un
dia laborable, es undnime que una gran parte de este es dedicado a la jornada laboral.

Practicamente la totalidad de nuestra muestra dedica 7 u 8 horas a su jornada laboral.

Seguido del tiempo invertido en el trabajo, encontramos la dedicacion al cuidado de
hijos con una media entre 3 y 8 horas diarias. Se observa una mayor variabilidad de
horas con relacién a las actividades remuneradas debido a que esta Gltima presenta una

menor flexibilidad horaria.

Nuestra poblacién diana destina entre 1y 2 horas en labores del hogar y tiempo de ocio

personal.

Graéfico 4.8.Tiempo dedicacion por actividad en un dia laborable.
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En caso de disponer de mas tiempo libre, las respuestas sobre a que lo dedicarian se

centraron en los mismos 4 bloques analizados anteriormente, exceptuando el trabajo:
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ocio y tiempo personal, cuidado de personas dependientes, tareas del hogar y cuidado de

hijos.

En caso de que los trabajadores dispusieran de mas tiempo libre lo invertirian
principalmente en el cuidado de hijos (41%) y en ocio y tiempo libre (39%). Un 19% de
los encuestados dedicarian ese tiempo libre extra a tareas del hogar, mientras que tan

solo un 1% lo dedicaria al cuidado de personas de personas dependientes.
Gréfico 4.9. Deseos a cumplir con mas tiempo libre.

H Cuidado de hijos

m Cuidado de
personas
dependientes

Ocio y tiempo libre

Grafico 4.10 Cuidado de hijos en diferentes ocasiones.

Yo mismo @ Mi pareja @ Algan familiar @ Persona contratada @ No necesitan cuidado

En relacion al cuidado de hijos, sorprende la eleccion de diferentes alternativas en cada
una de las situaciones expuestas. No obstante, examinando los resultados se puede

llegar a una explicacion logica.

En primer lugar, analizando en quien recae la responsabilidad de llevar o acompaiiar al
colegio, segun las edades de los hijos es la variable mas fraccionada, dando lugar a la
presencia de todas las opciones presentadas. Destaca la frecuencia de la persona
contratada casi al mismo nivel que la persona encuestada. Aquellos mayores de 14 afios,

Se asume que son quienes no necesitan cuidados.
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Tanto durante la jornada laboral como en las vacaciones escolares, debido a la
coincidencia con el horario de trabajo del encuestado, predomina la figura de algun

familiar, en el que delegar el cuidado de los hijos.

Y por ultimo, tanto el encuestado como su pareja, se dividen, practicamente a partes
iguales, la atencion fuera del horario laboral y en situaciones excepcionales que puedan

surgir (citas con el médico, enfermedades...).

Como conclusion de este apartado, y tras el analisis de los datos, es necesaria una
jornada méas flexible para la coordinacion y organizacion de las diferentes
responsabilidades familiares.

A continuacion, de acuerdo al siguiente apartado planteado en la encuesta, se analizara
el grado de disponibilidad de préacticas flexibles en las inmobiliarias objeto de estudio,

asi como el nivel de satisfaccion de los usuarios con dichas précticas.

En el grafico 4.11 podemos observar los dias en los que los encuestados realizan su
jornada laboral. La mayoria de los trabajadores de las inmobiliarias, un 59%, lleva a
cabo una jornada laboral de Lunes a Viernes, sin incluir los fines de semana. El restante
41% de los trabajadores, lleva a cabo una jornada de Lunes a Sdbado, guardando fiesta

Unicamente el Domingo.

Gréfico 4.11 Jornada laboral por dias.

Ningun trabajador objeto de nuestro estudio trabajé los Domingos o de Lunes a Jueves.

La mayor parte de los trabajadores encuestados, un 80%, realiza su horario en jornada
partida, y sélo un 20% realiza una jornada intensiva, dividiéndose en turnos de mafana

y tarde.
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El porcentaje tan alto de trabajadores encuestados que realizan una jornada partida
puede dificultar la conciliacion familiar y personal, ya que esta jornada partida implica
un horario de salida mas perjudicial para el cuidado de hijos. Un porcentaje mas alto de
los trabajadores que realizan jornada continua permitiria a los trabajadores una mayor

facilidad para el cuidado de sus hijos o de personas dependientes.

En nuestro estudio, no tenemos datos de trabajadores que tengan una jornada en dias

comprimidos, y escasos de jornadas reducidas, unicamente 3 de toda la muestra.

A continuacion vamos a profundizar en el estudio de las practicas de flexibilidad laboral
en el sector inmobiliario. Estudiaremos primero a través de la media la opinién que
tienen los trabajadores de las inmobiliarias acerca de algunas variables dentro de su

empresa.

La valoracion mas baja que proporcionan los trabajadores es a la duracion de la jornada,
con una puntuacion de 2,89 sobre 5. Junto a la puntuacion sobre la flexibilidad horario,
un 2,98, son las Unicas dos variables que se encuentran por debajo del 3 en cuanto a

puntuacion media se refiere.

El salario esta valorado por nuestros encuestados con una puntuacion de 3,48 sobre 5,
la posibilidad de ascenso con un 3,50 sobre 5, los permisos y vacaciones con un 3,61

sobre 5y la estabilidad en el puesto de trabajo con un 3,97 sobre 5.

Las variables que mas puntuacion han obtenido son el ambiente de trabajo y la relacién

con los jefes, con un 4,27 y 4,34 sobre 5 respectivamente.

Grafico 4.13 Uso medidas de flexibilidad.
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Por lo que se refiere a la utilizacion de las distintas medidas de flexibilidad, se observa
en el grafico 4.13 que las mas utilizadas son el intercambio de horas entre compafieros y
la posibilidad de un horario flexible, ambas dos con la capacidad de poder colaborar con
el trabajador frente a sus necesidades.

Y como ya se ha comentado, con un 0% aparece la jornada laboral comprimida, ya que

no se han obtenido datos de este tipo de jornada.

No utilizan ninguna medida de flexibilidad laboral 34 de las personas encuestadas, un
32,7%, ya sea porque la empresa no las ofrece o porque el trabajador no considera

necesario hacer uso de ellas.

Gréfico 4.14 Media de las valoraciones de practicas de flexibilidad.
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3.4 ® Promedio de Rotacion

entre varios puestos

Promedio de Intercambio
horas entre companeros

En relacion con las estadisticas anteriores, se analiza el grado en el que dichas medidas
podrian favorecer la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, segun los
encuestados. La opinion de nuestra muestra, le da una mayor importancia a la reduccién
de jornada con una media de 3,85 sobre 5, al teletrabajo con una media de 3,72 sobre 5
y al intercambio de horas entre compafieros con una media de 3,8 sobre 5, siendo esta

Gltima la medida en la que mayor nimero de empleados se benefician.
4.4.3 Teletrabajo

En el siguiente apartado, el objetivo principal es conocer la situacion de una de las

medidas de flexibilidad que mas ha evolucionado en los Gltimos afios, el teletrabajo.

En primer lugar se les preguntaba a los trabajadores si su empresa les ofrecia la

posibilidad de realizar teletrabajo. Si la contestacion era negativa, a los encuestados se
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les preguntaba si les gustaria que la empresa les ofreciese esa posibilidad y para quién
seria beneficioso implantar el teletrabajo. Por el contrario, si la contestacion era
afirmativa, se pasaba a preguntar si realizaban o no teletrabajo, en que porcentaje y con
qué medios. La ultima pregunta acerca del teletrabajo consistia en indicar qué ventajas e

inconvenientes encontraban a la medida de flexibilidad del teletrabajo.

El teletrabajo es una practica de flexibilidad laboral que consiste en desarrollar toda o
una parte de tu actividad laboral en un lugar distinto a su centro de trabajo habitual. Para
su realizacion es necesario el uso de tecnologias de la informacion y la comunicacion,

manteniendo enlaces con la empresa.

Comenzaremos analizando los resultados de los trabajadores cuya empresa no les
permite realizar teletrabajo. Del total de la muestra estos trabajadores estan
representados en un 81,7%. Los trabajadores sin opcién al teletrabajo dentro de su
empresa reflejan los siguientes resultados: el 31,8% manifiesta que no le gustaria o le
seria indiferente que su empresa le permitiera realizar teletrabajo, mientras que el 68,2%

le gustaria tener la posibilidad de realizar teletrabajo.

Con la ultima pregunta dirigida a los trabajadores sin opcion a teletrabajar se pretendia
conocer la opinion de dichos trabajadores acerca del principal beneficiado del
teletrabajo. Un 25,89% creen que implantar el teletrabajo en su empresa no seria
beneficioso ni para el trabajador ni para la empresa. Sin embargo, el 57,65%, cree que
seria beneficioso para ambos. Tan s6lo 3 personas de las 104 encuestadas, el 2,88%,
creen que el teletrabajo seria beneficio para la empresa, mientras que el 10,58% cree

que sélo seria beneficioso para el trabajador.

Al analizar los datos se observa que todos los trabajadores que tienen la posibilidad de
realizar teletrabajo llevan a cabo el uso de esta préactica de flexibilidad laboral. Del total
de 104 trabajadores encuestados tan solo 19, el 18,3%, tienen la opcidn de teletrabajar
en su empresa. Y como hemos citado anteriormente, el 100% de estos trabajadores

realiza teletrabajo durante algln porcentaje de su jornada laboral.
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Gréficos 4.15y 4.16 Uso de teletrabajo y porcentajes de uso
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Es importante recalcar que ninguna de las 19 personas que realizan teletrabajo lo realiza
en un 100% de su jornada laboral, es decir, algun dia del mes acuden a empresa para
realizar sus funciones laborales alli. La mayoria de los encuestados realiza entre el 50 y
el 75% de su trabajo fuera de la oficina. El 42% de los encuestados que realizan
teletrabajo lo hacen en una proporcion del 50% o menor. Todos estos datos los podemos

observar en el grafico

Sin embargo, solamente un 21% de los trabajadores que realizan teletrabajo tienen en su
contrato un apartado en el cual se regula dicha préactica de flexibilidad laboral (grafico
4.17). Este porcentaje tan bajo de regulacion nos podria llevar a la conclusion de que
muchos de los trabajadores que realizan teletrabajo lo realizan como complemento a su

jornada laboral.

Gréfico 4.17 Teletrabajo regulado

Teletrabajo regulado en el contrato

=5 = NO
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Como colofon a este apartado analizaremos las principales ventajas e inconvenientes
que los trabajadores de las inmobiliarias encuentras a la realizacion e implantacion del
teletrabajo. Estas cuestiones han sido contestadas por la totalidad de la muestra, es

decir, por todos los trabajadores realizaran teletrabajo o no.

Como se observa en el siguiente grafico, la flexibilidad en los horarios y la mejora de la
atencion familiar encabezan las ventajas del teletrabajo, sin embargo, se distingue una

diferencia significativa con la mejora de la vida social.

Por otro lado, con respecto a los inconvenientes o desventajas, la realizacion del trabajo
en otro lugar distinto a la oficina en la que se comparte el espacio laboral, por lo que la
sensacién de no pertenecer a la empresa alcanza una mayor representacion estadistica
en la tabla junto con la falta de comunicacién. Asimismo, la dificultad de ascenso
supone otro de los principales escollos a la hora de tomar la decision de llevar a cabo
sus responsabilidades laborales, si se presentase la opcion del teletrabajo.
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Gréfico 4.18 y 4.19 Ventajas e inconvenientes del teletrabajo
4.4.3 Sobrecualificacion

Otro de los objetivos planteados al comienzo de este trabajo era estudiar el problema de
la sobrecualificacion y de la alta rotacion de la plantilla en el sector inmobiliario. Con
objeto de dar respuesta a estos objetivos planteados realizamos tres cuestiones en la
encuesta para conocer el nivel de estudios de los trabajadores, el nivel de estudios
exigidos para su puesto y, por ultimo, una pregunta acerca de la intencion del trabajador

de continuar trabajando en el sector inmobiliario.

32



Précticas flexibles de recursos humanos y teletrabajo en el sector de venta y alquiler de inmuebles

Los trabajadores espafioles tienen un nivel formativo elevado en comparacién con la
media europea, surgiendo el problema cuando no encuentran un empleo adecuado a su
cualificacion y terminan ocupando puestos para los que no hubiesen necesitado esa
titulacion. Llamando a esta situacion sobrecualificacion, siendo en la actualidad uno de
los mayores problemas para la sociedad Espafiola, que afecta de forma directa, sobre
todo, a los recién titulados que se enfrentan por primera vez al mercado laboral. Es algo
contradictorio, pues se esta considerando la formacion como algo negativo, es decir, que

en ocasiones no contribuye a la consecucién del trabajo deseado.

Se aceptan empleos menos cualificados por necesidad, pero si siendo conscientes de que
el hecho de estar desarrollando una actividad profesional infra cualificada, lo entienden
como algo temporal. Por lo que, cuando esta situacion econdémica mejore y los trabajos
para profesionales altamente calificados vuelvan a estar disponibles, es posible que el
profesional altamente cualificado renuncie a ese trabajo que habia aceptado

provisionalmente.

Todo ello se convierte en un hecho traumatico para aquellos que dedican su tiempo y
esfuerzo para conseguir una formacion adecuada, que al fin y al cabo, hoy por hoy,

probablemente no les sirva de mucho.

Tal y como se vive la situacion actual laboral espafiola se ve reflejada en el grafico,

destacando una mayor cualificacion frente al nivel de estudios exigido.

Gréfico 4.20 Nivel de estudios y estudios requeridos
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Si hablamos del nivel de estudios de los trabajadores de las inmobiliarias, un 43,27%

tiene un titulo universitario (master o grado), un 46,15% tiene al menos un titulo de
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formacién profesional (grado medio o superior) y tan solo un 10,58% tiene titulos de

bachillerato, la educacién secundaria obligatoria o no tiene ningun estudio.

Esto contrasta claramente con el nivel exigido para desempefiar la funcion de trabajador
del sector inmobiliario. Tan solo en un 5,77% de los puestos de trabajo es necesario un
titulo universitario para desempefiar el trabajo. En el 60,58% de los puestos de trabajos
no es necesario ningun titulo a parte de bachillerato y educacion secundaria obligatoria.
En el restante 33,65% es necesario como minimo un titulo de formacion profesional, ya

sea de grado medio o de grado superior.

Para finalizar la encuesta se pregunt6 a los trabajadores la predisposicion que tenian
para seguir trabajando en el sector inmobiliario. A pesar de que la mayor parte de los
empleados encuestados realizan un trabajo infracualificado a su nivel de estudios, puede
observarse que el 66% de la muestra tiene intencién de seguir trabajando en el sector
inmobiliario. Se observa que el sector inmobiliario es un sector en el que prima la
estabilidad laboral, ya que la gran mayoria de trabajadores, como ya se ha citado
anteriormente, cuentan con una antigiiedad mayor de 5 afios en la empresa. Unicamente
un 14% de la muestra no le gustaria continuar trabajando en el sector, y un 23%
continuara hasta encontrar otro trabajo que se asemeje mas a su cualificacion y nivel de

estudios.

Gréfico 4.21Deseo de seguir en el sector

¢Le gustaria seguir trabajando en el sector?

23%

-
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Apartado V: CONCLUSIONES

Este trabajo de investigacion se centra en analizar la flexibilidad laboral en el sector
inmobiliario, m&s concretamente en el sector inmobiliario de Zaragoza. La poblacion de

estudio esta formada por los trabajadores de dicho sector inmobiliario.
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Con este estudio, se pretende analizar cuales son las principales medidas de flexibilidad
laboral ofrecidas por las inmobiliarias, asi como también comprobar la situacion de los
empleados de las inmobiliarias respecto a la conciliacion laboral y a la implantacion de
medidas de flexibilidad.

El teletrabajo también es analizado en este estudio. Se pretende saber cual es el grado de
aplicacion del teletrabajo en el sector inmobiliario y cual es la disposicion a su
utilizacion en base a las ventajas e inconvenientes que de ella se derivan. Por altimo,
estudiaremos el grado de sobrecualificacién encontrado en el sector inmobiliario de

Zaragoza.

La informacion necesaria para realizar el estudio se ha obtenido a través de una

encuesta, la cual se ha realizado tanto en formato papel como por correo electronico.

El total de la muestra estd compuesta por 104 trabajadores pertenecientes a distintas
empresas del sector inmobiliario de Zaragoza.

La muestra de estudio estd formada practicamente por el mismo numero de mujeres y
hombres, con un 50,93 y 49,07% respectivamente. La edad de los trabajadores abarca
desde los 22 afios hasta los 61, por lo que se trata de una muestra bastante amplia en
cuanto a edad se refiere. EI 87% de los encuestados tiene un contrato fijo, y
practicamente la mitad de la muestra lleva trabajando mas de 5 afios en el sector

inmobiliario.

Para la muestra objeto de estudio, el 61% tienen personas dependientes a su cargo, ya
sean hijos o personas dependientes. En cuanto a la necesidad de conciliacién, nuestra
muestra deja claro que la mayor parte del dia la dedican a trabajar y a cuidar de sus
hijos o personas dependientes, dedicando poco tiempo a actividades de ocio o tiempo
personal durante el dia. Un 41% de la muestra de estudio emplearia méas tiempo, si lo
tuviera, en realizar actividades de ocio o personales, seguido de un 39% que lo dedicaria

a pasar mas tiempo con sus hijos.

Uno de los principales indicadores de que se esta llevando a cabo una adecuada
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar es el uso de las distintas practicas de
flexibilidad laboral.
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Del estudio se obtiene que las practicas de flexibilidad mas utilizadas son el intercambio
de horas entre compafieros y el horario flexible, destacando por encima del resto de
practicas. Muchos trabajadores no utilizan ninguna de las distintas practicas de
flexibilidad laboral.

Si hablamos del teletrabajo, podemos afirmar que no es un sector en el que esté
implantado de manera definitiva. Del total de nuestra muestra, el 81,7% no tiene opcion
de realizar teletrabajo, pero un 68,2% de ese porcentaje les gustaria poder realizar
teletrabajo para conciliar su vida familiar, personal y laboral. EI 100% de los
trabajadores que tiene opcion de realizar teletrabajo hacen uso del mismo, por lo que
podemos observar que en el sector inmobiliario es una medida de flexibilidad a la que

los trabajadores le dan importancia.

Si hablamos de la sobrecualificacion del sector inmobiliario, se trata de un sector con
una alta sobrecualificacion, es decir, los trabajadores de nuestra muestra poseen unos

niveles de estudios superiores a los estudios solicitados y necesarios para su puesto.

Sin embargo, estos datos de sobrecualificacion chocan con la intencion de los
trabajadores de seguir trabajando en el sector inmobiliario, ya que un 63% de la muestra
afirma que quiere seguir trabajando en él. Este deseo de seguir trabajando en el sector
inmobiliario pese a tener un nivel de estudios superior puede estar explicado por la alta
puntuacion que los encuestados proporcionan a variables como el sueldo, el ambiente de
trabajo o la relacion con sus jefes, que a sus vez lleva asociado una estabilidad en el

puesto de trabajo.

En definitiva podemos observar que el sector inmobiliario necesita de una mejora en
cuanto a las practicas de flexibilidad laboral de sus trabajadores, que faciliten tanto la
conciliacion laboral, familiar y personal de sus trabajadores. En cuanto al teletrabajo
también se necesita una mejora, ya que son muy pocos los trabajadores de las

inmobiliarias que pueden acceder a él, y son muchos los trabajadores que lo demandan.

En cuanto al interés del estudio, sus resultados pueden ser considerados por los agentes
implicados en el sector analizado, como en otras empresas de servicios de similar
tamafio que estén interesadas en favorecer la conciliacion laboral, familiar y personal de

sus empleados.
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ANEXO I: LISTADO DE INMOBILIARIAS DE NUESTRA
MUESTRA

. Agentes Mediadores S.L
. Ryc Navarro Agentes S.L
. Circuitos Inmobiliarios S.L

. Desarrollos Inmobiliarios Gaysa S.L

1
2
3
4
5. Servicios Inmobiliarios Alto Rey S.L
6. Vidal Servicios Inmobiliarios S.L

7. Gestores Inmobiliarios Joserco S.L

8. Don Jaime Servicios Inmobiliarios S.L

9. Asesores Inmobiliarios Ciudad Jardin S.L
10. Desarrollos Inmobiliarios De Rio Leza S.L
11. Jovi Asesores Inmobiliarios S.L

12. Aragonesa de Patrimonios Inmobiliarios S.L
13. Inmobiliarios Casmar S.L

14. Tecnofincas

15. Gramin S.A

16. JPisos

17. Inmobiliaria Martin Aznar S.A

18. Fincas Romareda

19. AGC Trullén

20. Probolar Habitale

21. Arasem

22. Jomain Promo S.L

23. Fincas Alfa S.L

24. Alquisegur

25. Estudio Bernuz S.L

26. Compafiia Urbanizadora Norte Zaragoza S.L
27. Inmobiliaria Mucor 2003 S.L

28. Estudios Inmobiliario Vertice S.L

29. Tecnocasa, en distintas sucursales
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ANEXO 11: PRINCIPALES MODALIDADES DE PRACTICAS QUE
FAVORECEN LA CONCILIACION

v" Flexibilidad: una de las principales medidas que facilitan la conciliacion laboral
y familiar, y consiste, como apunta Flaquer (2001) en “introducir una cierta
flexibilidad en la organizacion empresarial de tal forma que los propios
intereses de hombre y mujeres puedan hacer compatibles, en las mejores
condiciones posibles y sin penalizaciones excesivas, sus responsabilidades
profesionales y familiares”. Algunos ejemplos de medidas de flexibilidad son
los horarios flexibles, las semanas laborales comprimidas, los puestos
compartidos, la reduccion de jornada, el trabajo a tiempo parcial y el teletrabajo.

v Politicas excepcionales: dichas politicas buscan hacer frente a todas esas
situaciones en las cuales, los trabajadores, a pesar de que existan medidas de
flexibilidad, no son capaces de atender todas sus necesidades familiares o
personales. Entre las principales politicas excepcionales encontramos la baja
maternal o parental, las excedencias para cuidar a los hijos o las vacaciones no
remuneradas.

v’ Servicios a los trabajadores: se trata de prestaciones que conceden las empresas
a sus trabajadores en el &mbito extra laboral. Son medidas que benefician a los
empleados y facilitan la conciliacion laboral y familiar. Algunos ejemplos de
estos servicios son los servicios de guarderia, las ayudas econdmicas, los
seguros de accidente y salud, y por ultimo, los programas de formacién y
mentoring.

v' Apoyo profesional: tratan de afrontar temas que suponen importantes
preocupaciones para todas las personas. Liberando parte de estas
preocupaciones, el trabajador se encontrard mas dispuesto a ejercer sus
responsabilidades de una manera méas productiva. Los programas de salud y los

programas de asistencia a empleados son ejemplos de apoyo profesional.
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ANEXO I11: VENTAJAS E INCONVENIENTES DEL
TELETRABAJO.

VENTAJAS

INCONVENIENTES

TRABAJADOR

Flexibilidad  para  decidir
cuando, dénde y como
teletrabajar.
Autonomia en la organizacién
y desarrollo de sus actividades.
Movilidad.

Mayor productividad.
Mayores oportunidades
laborales.

Mayor vida familiar, asociada
a la flexibilidad del teletrabajo.
Oportunidad de participacion
para personas discapacitadas.
Menor desplazamiento para
trabajar, lo que se traduce en
ahorro en gastos de transporte
y reduccion del estrés.
Capacidad de eleccion del
entorno de trabajo.

Mejor calidad de vida y sélido
desarrollo personal.

Crear nuevas empresas Y
oportunidades de trabajo para
otros teletrabajadores.

Disminucion de las relaciones
con otros trabajadores.

Sensacion de aislamiento en el
trabajador, lo cual afectaria a su
rendimiento.

Posibilidad de nula identidad
laboral y nula integracion con la
empresa en la que laboran.
Conflictos de confidencialidad,
ya que un Teletrabajador puede
estar trabajando para varios
competidores al mismo tiempo.
Sensacion de inseguridad laboral
por su ausencia en la compafiia.
Posibilidad de sedentarismo en
los trabajadores, desmejorando la
calidad de vida de los mismos.
Aspectos culturales, en algunos
paises no comprenden el
teletrabajo y lo menosprecian.

EMPRESA

Menores problemas de
convivencia entre los
empleados, como consecuencia
de la falta de interaccion.

Mayor productividad, debido a
que el teletrabajo se realiza
asignando trabajos por

objetivos.
Menor coste por puesto y
menor necesidad de

infraestructura al no requerir de
espacio fisico.

Ahorro en costes al no existir
la necesidad de invertir en
sistemas de control de horario
para trabajadores.

Diminucion en los indices de
ausentismo laboral.
Disposicion de una mejor
infraestructura de TIC para el
desarrollo de los trabajos

Dificultad para motivar a los
teletrabajadores por estar fuera
de la empresa y por motivos
culturales.

Pérdida de la fuerza corporativa
de la empresa, por la falta de
integracion de los trabajadores
en esta.

Dificil ~ supervision de los
teletrabajadores, con lo que
puede generarse puntos de
rendimiento  decrecientes en
estos.

Pueden existir conflictos de
lealtad entre los teletrabajadores
y las empresas, cuando estos
acceden a informacion vital de la
misma.
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requeridos por la empresa.
Mejora en los plazos de
entrega de los trabajos vy
proyectos.

Crecimiento 'y  expansion
geogréfica de la empresa.
Eficiencia en el desempefio de
los puestos de trabajo, al existir
la  flexibilidad de  ser
manejados  por  distintos
teletrabajadores.

SOCIEDAD

Reduccion de la contaminacion
ambiental como consecuencia
de la reduccién del transporte.
Resuelve problemas de trafico
como la congestion o el
embotellamiento.

Contribuye a la insercién
laboral de personas con
problemas (minusvalidos,
discapacitados...).

Evita la despoblaciéon rural,
facilitando el desarrollo del
trabajo en zonas rurales.

Disminucion
sociales.

de

relaciones

Fuente: Elaboracién propia a partir de Garcia (1998), Hernandez (2001), Di
Martino (2004) y Montalvo (2006).
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ANEXO IV: APROXIMACIONES A LA MEDIDA DE LA
SOBRECUALIFICACION

Existen basicamente tres aproximaciones a la medida de la sobrecualificacion:

1. Laaproximacion normativa o basada en el analisis del puesto de trabajo. En esta
aproximacion se supone que para cada puesto de trabajo existe un nivel y un tipo
de educacion especifica requerida. El ejemplo méas claro es el llamado
Dictionary of OccupationalTitles (DOT) de Estados Unidos. Hartog (1980) y
Rumberger (1987) utilizan la comparacion entre el DOT vy el nivel educativo de
los trabajadores para medir la sobrecualificacion. En Espafia, Garcia Montalvo
(1995) compara la Clasificacion Nacional de Ocupaciones (CNO) con la
clasificacion de niveles educativos en un intento de medir la sobrecualificacion a
partir de dichos indicadores.

2. La aproximacion estadistica, o basada en el ajuste observado en cada ocupacion.

En este caso el nivel educativo mas apropiado para cada ocupacion se obtiene a
partir del nivel mas frecuente en dicha ocupacion. Por tanto, se puede suponer
que los individuos que superar la media nacional en mas de una desviacion
estdndar para cada ocupacion estarian sobrecualificados. Este tipo de
aproximacion es adoptada por ejemplo por autores como Verdugo (1989).
La principal ventaja de este tipo de aproximacion es que evita un analisis preciso
de los requerimientos educativos de cada ocupacion dado que utiliza el supuesto
de que las decisiones de los trabajadores y las empresas en el mercado laboral
conseguiran que cada nivel educativo se oriente hacia la ocupacion mas
adecuada.

3. En procedimiento de autoevaluacion, se pregunta a los individuos directamente
su opinién respecto al ajuste entre su nivel formativo y los requerimientos
educativos del puesto de trabajo. Este método tiene la ventaja de producir
informacion actualizada sobre los requerimientos del puesto de trabajo sin

necesidad de acudir a ningin agregado.

Como conclusion citar que es muy dificil elegir cual de estas tres alternativas es mejor.

La seleccidn estara condicionada por la disponibilidad de informacion.
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ANEXO V: ARTICULO 13 DEL ESTATUTO DE LOS
TRABAJADORES

Articulo 13 — Trabajo a distancia

e Tendra la consideracidn de trabajo a distancia aquel en que la prestacion de la
actividad laboral se realice de manera preponderante en el domicilio del
trabajador o en el lugar libremente elegido por este, de modo alternativo a su
desarrollo presencial en el centro de trabajo de la empresa.

e EIl acuerdo por el que se establezca el trabajo a distancia se formalizard por
escrito. Tanto si el acuerdo se estableciera en el contrato inicial como si fuera
posterior, le seran de aplicacion las reglas contenidas en el articulo 8.4 para la
copia bésica del contrato de trabajo.

e Los trabajadores a distancia tendran los mismos derechos que los que prestan sus
servicios en el centro de trabajo de la empresa, salvo aquellos que sean
inherentes a la realizacion de la prestacion laboral en el mismo de manera
presencial. En especial, el trabajador a distancia tendra derecho a percibir, como
minimo, la retribucién total establecida conforme a su grupo profesional y
funciones.

e EIl empresario debera establecer los medios necesarios para asegurar el acceso
efectivo de estos trabajadores a la formacion profesional para el empleo, a fin de
favorecer su promocion profesional. Asimismo, a fin de posibilitar la movilidad
y promocién, debera informar a los trabajadores a distancia de la existencia de
puestos de trabajo vacantes para su desarrollo presencial en sus centros de
trabajo.

e Los trabajadores a distancia tienen derecho a una adecuada proteccion en
materia de seguridad y salud resultando de aplicacion, en todo caso, lo
establecido en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos
Laborales, y su normativa de desarrollo.

e Los trabajadores a distancia podran ejercer los derechos de representacion
colectiva conforme a lo previsto en esta ley. A estos efectos dichos trabajadores
deberan estar adscritos a un centro de trabajo concreto de la empresa.

44



Précticas flexibles de recursos humanos y teletrabajo en el sector de venta y alquiler de inmuebles

ANEXO VI: CONDICIONES INDIVIDUALES DE LOS
TRABAJADORES EN EL ACUERDO MARCO 2002
La mayor parte del Acuerdo Marco estd dedicada a regular las condiciones individuales

de los teletrabajadores, que basicamente son las siguientes:

» Forma del contrato. El acuerdo exige que el empresario facilite al teletrabajador
la informacion escrita necesaria, tal como indica la Directiva 91/533 de 14 de
octubre, referente a la obligacion del empresario de comunicar al trabajador las
condiciones que seran de aplicacion al contrato de trabajo o a la relacion laboral.
De esta manera, el acuerdo obliga a que se establezcan los elementos esenciales
de la relacion laboral: identificacion de las partes, lugar de trabajo y domicilio
social de la empresa, uso de los locales para el teletrabajo, descripcién de las
funciones, fecha de inicio del contrato o de la relacion laboral, tiempo de trabajo
diario o semanal y la remuneracién del trabajador.

» Voluntariedad. Esto significa que si el teletrabajo no forma parte de la
descripcion inicial del puesto de trabajo, el trabajador no estard obligado a
aceptar sin que esto pueda ser objeto de sancion disciplinaria. De la misma
manera, el empresario tampoco estard obligado a aceptar la solicitud del
trabajador en el caso de que haya vacantes en puestos de trabajo de estas
caracteristicas. Para tener la consideracion de teletrabajador es imprescindible
que haya mutuo acuerdo entre las partes, ya que de lo contrario estariamos
hablando de modificacion sustancial de condiciones de trabajo.

» Intimidad del teletrabajador e inviolabilidad del domicilio. El acuerdo garantiza
el respeto a la vida privada del teletrabajador cuando éste se encuentre
desarrollando la actividad, ya que es muy facil traspasar el limite entre vida
profesional y vida privada del trabajador. A pesar de este limite, la actividad
laboral que es ejecutada fuera de la empresa puede ser supervisada como si se
encontrara trabajando en la empresa fisicamente, aunque el método de vigilancia
utilizado por el empresario debe ser proporcional al objetivo perseguido, y que
Unicamente se limite a verificar el cumplimiento de los deberes laborales. En
cuanto a la inviolabilidad del domicilio, se establece que solo por razones de
seguridad y de salud laboral se podria solicitar el acceso a la vivienda del

trabajador, aunque es necesario el consentimiento del mismo.
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» Derecho a remuneraciones extra salariales para el mantenimiento y pago de los
gastos ocasionados por los equipos informaticos de trabajo. Como regla general,
el empresario es normalmente quien debe proveer el equipamiento necesario
para que el teletrabajador pueda desarrollar su actividad con normalidad, aunque
si el equipamiento es propiedad del teletrabajador, sera éste quien tendra la
obligacion de reparar cualquier dafo, averia o perdida en el equipo de trabajo,
mientras que solo sera responsabilidad del empresario los gastos de luz y
teléfono, o los que originara la pérdida de los datos o dafios en éstos.

> lgualdad de trato. Esta condicion hace referencia a la igualdad de condiciones en
el empleo de los teletrabajadores con el resto de personal que trabaja fisicamente
en la empresa. Esta igualdad se encuentra recogida en el Acuerdo Marco, salvo
que un convenio colectivo pueda establecer diferencias basadas en
peculiaridades del teletrabajo. Dicha igualdad supone igualdad de condiciones
31 en aspectos como la retribucion, vacaciones, permisos de trabajo, promocion
profesional, etc.

» Seguridad y Salud del Teletrabajador. El acuerdo recoge dos obligaciones
béasicas que debe adoptar el empresario, y hacen referencia a la adopcion de las
medidas necesarias para garantizar la proteccion de la salud y seguridad
profesional del trabajador, e informar al teletrabajador de la politica de empresa
en materia de prevencion de riesgos laborales. El acuerdo marco tan solo hace
una mencién especial a algunos riesgos especificos que pueden sufrir las
personas que teletrabajan, que son el uso de las pantallas de visualizacion y los

riesgos relacionados con el aislamiento del teletrabajador.

Organizacion del trabajo. En principio, el acuerdo marco proporciona plena libertad al
trabajador de organizarse su jornada laboral, de la manera que sea mas beneficiosa para
él, tanto desde el punto de vista productivo como el de conciliar la vida personal y
familiar. A pesar de esta libertad organizativa, hay tres aspectos importantes que son

basicos: regulacion de la jornada de trabajo, horario de trabajo y horas extraordinarias.
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ANEXO VII: PRACTICAS DE FLEXIBILIDAD LABORAL EN EL SECTOR
INMOBILIARIO

Buenos dias:

Mi nombre es Alejandro Gamarra, y estoy recopilando informacion acerca de las précticas de
flexibilidad en el sector inmobiliario para mi trabajo de fin de grado en Finanzas y Contabilidad.
Por ello, agradeceria que me respondierais a este cuestionario.

La informacion recogida sera totalmente an6nima y confidencial, utilizandola Gnicamente de
base para mi trabajo.

MUCHAS GRACIAS POR COLABORAR

DATOS PERSONALES

Género: Mujer[ ] Hombre[ ] Edad:

NUmero de hijos viviendo en casa:

Estado civil: Soltero[ ] Enpareja[ ] Casado [ | Divorciado [ ]

Antigiledad en la empresa: Inferior a 6 meses Entre 6 mesesy 1afio [ ]
Entre 1y 2 afios Entre 2 y 5 afios
Mas de 5 afios
Tipo de contrato: Fijo Contrato en practicas ]
A tiempo parcial Eventual, interinidad

0 servicio determinado [ ]

Puesto en la empresa:

Nombre de la empresa:

ENTORNO LABORAL
1. Indique los dias que trabaja semanalmente:

De lunesaviernes [ ]| Lunes [ ] Martes |[___] Miércoles [ ]

Jueves [ ] Viernes [ ] Sabado [ ] Domingo [ ]
2. En caso de tener horario fijo, indigue horas de entrada v salida del puesto de
trabajo:
Jornada continua de a horas
Jornada partida de a horas y de a horas

3. Indique el grado de satisfacciéon, siendo 0 nulo y 5 muy alto:

0 1 2 3 4 5

Duracién jornada laboral

Flexibilidad horaria

Salario

Permisos y vacaciones

Ambiente de trabajo

Estabilidad en el puesto de trabajo

Posibilidad de ascenso

Relacion con cargos superiores
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4. Indique si actualmente utiliza alguna de las siquientes medidas de flexibilidad en
su empresa y el grado en gue cree que dichas medidas le favorecen (desde 0 nada a
5 totalmente). En caso de NO utilizarlas, indique el grado en que cree que le
podrian favorecer:

SI INO| O 1 2 3 4 5

Horario flexible

Reduccion de jornada

Jornada a tiempo parcial

Semana laboral comprimida

Rotacion entre varios puestos

Intercambio turnos/horas entre
comparieros
Teletrabajo
Otras:
ENTORNO PERSONAL

5. En_ un dia laborable, ;cuantas horas le dedica a...?
Trabajo Tareas del hogar
Ocio/Tiempo personal Cuidado de hijos

Cuidado personas dependientes
6. En caso de disponer de mas tiempo libre, lo invertiria en... (puede marcar varias):

Tareasdel hogar [ ]  Ocio/Tiempo libre [ ]
Cuidado de hijos [ ]  Cuidado de personas dependientes [ ]
7. ¢Quién es el encargado de las tareas domesticas?

Yomismo/a [ ] Mipareja [ ] Mishijos ] Personacontratada [ |
8. Indique si tiene hijos 0 no, y en caso de tenerlos, el nimero de hijos v la edad:

No tengo hijos [ ] Tengo hijos [ ]
Tengo___hijo/s menores de 3 afios Tengo___ hijo/s entre 3 y 14 afios
Tengo____hijo/s mayores de 14 afios

9. En caso de tener hijos, ¢Quién se encarga de ellos en estas situaciones?

, N
Yo . . Algun Personas ©
) Mi pareja . necesitan
mismo/a familiar contratada .
cuidado

Entrada/ salida de
colegios/guarderias

Durante la jornada

laboral

Fuera de la jornada
laboral

Médicos,
enfermedades...

Vacaciones escolares

10. ;Tiene usted personas dependientes a su carqo? (discapacitadas, ancianos,

enfermas)
SiL_] No []
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11. Respecto al cuidado de personas dependientes, ¢ Quién se encarga de ellos en estas
situaciones?:

Personas No
Yo . . Algln contratada .
. Mi pareja - necesitan
mismo/a familiar 0 centros de .
, cuidado
dia
Durante la jornada
laboral
Fuera de la jornada
laboral

12. ;Existe la opcién de realizar teletrabajo en su empresa?

Si (Pase a la pregunta 15) [ | No [ ]
13. ;Le qustaria que la empresa ofreciera la posibilidad de realizar teletrabajo?

Sil_] No []
14. ;Cree que seria beneficioso para la empresa vy el trabajador, poder realizar
teletrabajo en aguellas funciones que no necesiten presencia fisica del trabajador?

Si, beneficioso paraambos [ ] Si, pero solo para laempresa [ ]
No[ ] Si, pero solo para el trabajador [ |
15. ¢ Usted realiza teletrabajo en su actividad laboral?

SifJ] No [

16. ;Qué porcentaje de tu jornada laboral dedicas a realizar teletrabajo?
[ 150-75%  [_1}100% [ ]

17. Respecto al teletrabajo, responda a las siguientes preguntas:

0-25% [ 25-50%

En su contrato, ¢;esta requlado el tiempo gue dedica a teletrabajar?

Sif._] No [ ]
.Puede conectarse a la red de su trabajo desde casa?
silL_ | No [_|

18. Indique gue medio o medios utiliza para realizar su trabajo cuando se encuentra
fuera de la oficina:
Ordenador portatil [ ]
Teléfono movil

Tablet
Otros

Teléfono fijo

19. Tanto si realiza teletrabajo como si no, marque con una cruz las ventajas e
inconvenientes que encuentra o encontraria realizando teletrabajo:

Inconvenientes

Sensacion de no pertenencia a empresa__
Sensacion de soledad

Dificultad de ascenso

Necesidad de nuevas tecnologias

Falta de comunicacion

Pérdida de informacién

Otros:

Ventajas
Mejor calidad de vida

Flexibilidad en los horarios
Mayor productividad

Ahorro en costes y tiempo
Mejora de la atencién familiar
Mejora vida social

Otros:

SOBRECUALIFICACION
20. ¢Cual es su nivel de estudios?
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Sinestudios [ ] FP Grado medio [ ]
E.S.O [ ] FP Grado superior [ ]
Bachillerato [ ] Titulo universitario

Otro: Master universitario

21. ¢ Cual es el nivel de estudios exigido para tu puesto?

Sinestudios [ ] FP Grado medio [ ]
E.S.O ] FP Grado superior
Bachillerato [ ] Titulo universitario
Otro: Master universitario [__]

22. En un futuro, ¢ Le gustaria seguir trabajando en el sector inmobiliario?
Si, hasta que encuentre trabajo | | Si| | No []
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ANEXO VIII: CARACTERIZACION DE LA MUESTRA

En primer lugar, centrandonos en las variables de edad y género de los 104
cuestionarios cumplimentados, el 50,93% perteneceria al género femenino, y, por el
contrario, un 49,07% del total al género masculino. Practicamente no existe distincion
entre el género de los trabajadores. Ambos géneros se encuentran divididos en
diferentes rangos de edad, siendo el rango de mayor frecuencia el comprendido entre 35
y 45 afios con un valor del 37,5%. En el gréafico 4.1 podemos observar los distintos
rangos de edades que componen la muestra clasificados por género.

Gréfico 4.1. Clasificacion por edades

hombre

Hmujer

entre 25y entre 35y entre 46y mayorde menorde
34 45 56 56 25

Un dato llamativo es la poca representacion de trabajadores menores de 25 afios, tan
solo un 8,65% del total de la muestra. En cuanto a los valores maximos y minimos, la

muestra presenta un valor maximo de edad de 61 afios, y por el contrario, un valor
minimo de edad de 22 afios.

Gréfico 4.2 Clasificacion segun estado civil

Estado civil
13%

-

30%

34%

Soltero  m Enpareja Casado = Divorciado
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Atendiendo al estado civil, el 13% de los encuestados estan divorciados. Les siguen con
un 23 % de la muestra los solteros, los casados con un 30% Yy los individuos casados

con un 34%, siendo estos ultimos los mas representativos de la muestra.

Respecto al tipo de contrato, en el grafico 4.3 podemos observar que mayoritariamente
los encuestados tienen un contrato fijo, predominando los empleados con una

antigiiedad mayor de 5 afios.

Gréfico 4.3 Clasificacion de contratos. Gréfico 4.4 Clasificacion por antigiedad

TIPO DE CONTRATO ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

- 5% Mas de 5 afios
V Entre 2 y 5 aios
Entre 1y 2 aios

Entre 6 meses y 1 aio

Inferior a6 meses

IT)

720 30 40 50 60

El otro 13 % de los contratos de los trabajadores de las inmobiliarias de nuestra muestra

se distribuye entre eventuales, en practicas y, por Gltimo, jornadas parciales.

Uno de los pilares fundamentales del trabajo es analizar las facilidades que las empresas
brindan a sus trabajadores con el objetivo de compatibilizar su vida laboral con la
familiar, por lo que es primordial el andlisis acerca de los hijos y de las personas

dependientes a su cargo.

Como podemos observar en el grafico 4.5, mas de la mitad de los encuestados tienen

personas a su cargo, refiriéndose fundamentalmente al cuidado de hijos.
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Gréfico 4.5 Personas dependientes a su cargo

= 5l
u NO

Tan solo 2 personas de las encuestadas cuidan a personas dependientes a su cargo que
no sean sus hijos.

Resulta llamativo, que en una muestra cuyo rango de edad oscila entre 35 — 45 afios, tan
solo un 60,5 % del total de la muestra tenga hijos.

Gréfico 4.6. Proporcion de trabajadores que tiene hijos

70
60

50

40
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20
10

NO Sl

Relacionando la edad de los hijos y la dependencia requerida, observamos que
practicamente dos terceras partes de los hijos necesitan una total supervision por parte
de los progenitores al ser menores de 14 afios. En el grafico 4.7 podemos observar que

esta muestra de hijos que necesitan supervision por parte de sus padres representa un
65%, frente al 35% de hijos mayores de 14 afios.
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Gréfico 4.7 Clasificacion por edades de los hijos

Total

OEntre 3 y 14aitos
O Mayoresde 14 ailos

Menor de 3 aiios

Una vez hemos analizado la caracterizacion de la muestra, podemos destacar que
nuestra muestra es practicamente similar en cuanto al namero de individuos que
representan al género masculino (49,07%) como al femenino (50,93%). El rango de
edad maés representado en nuestra muestra es el que va desde los 35 a los 45 afios,
representado con un 37,5% del total. La mayoria de la poblacion (87%) tiene un
contrato fijo que lo une a su empresa y un poco mas de la mitad de los encuestados
(60,5%) tiene hijos.
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