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1. Introducci6

El turisme ha estat una de les activitats més dinamiques en I'economia global durant les
ultimes décades (WTTC, 2016), amb un pes especialment significatiu a Europa
configurant un 9,2% del seu PIB i al voltant d'un 9% de la seva poblacié activa (WTTC,
2015). En el cas de I’economia espanyola el turisme ha pres una especial rellevancia des
dels anys 60 fins a I'actualitat (Balaguer & Cantavella-Jorda, 2002; Murray, 2015; Pack,
2006; Vacas & Lanceta, 2009). Aixi, segons dades del World Travel & Tourism
Council (WTTC), el 2017 el sector turistic a Espanya va aportar un 14,9% del seu PIB,
930.000 llocs de treball directes i 2,8 milions en total, amb un 15,1% de 1’ocupacio total
(EFE, 2018). Aquest protagonisme és molt més gran en els territoris de la costa
mediterrania i les Canaries, on en alguns llocs com les illes Balears el turisme arribar a
ser del 44,8% del seu PIB i el 32% de I'ocupacio (Exceltur, 2014).

Al seu torn, la ciutat de Barcelona ha esdevingut una de les principals places turistiques
d’Espanya, d’Europa i del mon. L’any 2015 registrava més de 6,6 milions de turistes
internacionals al que caldria afegir el nombre de turistes que visita la ciutat pero
s’allotja fora del municipi o els visitants dels creuers, el que ha convertit Barcelona en
la quarta ciutat europea en nombre de turistes (Ajuntament de Barcelona, 2016). Aixi,
el numero de treballadors i treballadores vinculats al sector turistic a la ciutat de
Barcelona es situa entre els 85.412 i els 142.715, i al conjunt de la provincia sumen
282.911, segons dades del Departament d’Empresa i Ocupacio per al quart trimestre de
2015. 1 segons I’Enquesta de Percepcio del Turisme I’any 2015 realitzada per
I’Ajuntament de Barcelona un 13,4% de la poblaci6 activa declara treballar o haver
treballat els darrers dos anys en alguna activitat relacionada amb el turisme. En alguns
districtes de la ciutat aquest percentatge es pot elevar fins a un 15,8% en el cas de
Gracia, un 16,3% a I’Eixample i un 22, 8% a Ciutat Vella.

Com moltes altres activitats el turisme es va veure colpejat per la crisi economica
financera internacional iniciada el 2007-2008 (Casado & Ruiz, 2011; Eugenio-Martin &
Camps-Soria, 2013) que va suposar un increment de 1’atur i la pobresa en bona part
d'Europa (Eurostat, 2015). Arran de la crisi 1 ’extensio de 1’atur, al conjunt d’Europa
s’han donat importants transformacions en les politiques i formes de gestio laboral que
han derivat en un increment de les desigualtats, amb especial incidéncia al Sud d'Europa
i entre les dones (Leschke & Jepsen, 2012; Otobe, 2011). El turisme pero ha estat una
de les activitats que més rapidament s'ha recuperat en termes macroeconomics, amb
ritmes de creixement en el nUmero de turistes internacionals i pernoctacions superiors
fins i tot als immediatament anteriors a la crisi economica (WTTC, 2015). No obstant
aixo, les transformacions que s'han produit en les condicions laborals en aquest sector
als darrers anys mostren 1’amplitud i profunditat del nou escenari laboral que comenca a
sorgir després d'aquesta crisi.

Diversos indicadors mostren que en [’hostaleria i el turisme es tendeixen a concentrar
salaris baixos i condicions d’ocupacio i treball precaris. Aixi per exemple, a la ciutat
de Barcelona I’any 2014, segons dades del Departament d’Estudis i Programacié de
I’Ajuntament de Barcelona (juliol 2016), els salaris mitjans dels treballadors de
I’hostaleria eren de 15.055 euros anuals, els mes baixos entre els diferents sectors
d’activitat, que de mitjana son 28.649 euros 1’any. Per altra banda, estudis de caire
qualitatiu d’un dels principals col-lectius laborals del hotels, el personal dels
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departaments de pisos, que conformen entre un 20% i un 30% de les seves plantilles i
gairebé unes 100.000 persones arreu de I’estat, indiquen un deteriorament en les
condicions de contractacio (amb extensio de personal eventual, a temps parcial i
externalitzat), disminucié de sous, increment de la carrega laboral i importants
conseqiiéncies en 1’estat de salut fisica 1 psiquica d’aquestes treballadores (Cafiada,
2015, 2016, 2018). L’evidéncia cientifica mostra com la precarietat laboral afecta
negativament a la salut dels treballadors, mostrant que aquells amb elevats nivells de
precarietat presenten pitjor salut, tant mental com fisica, i que son les dones les que
presenten pitjor salut que els homes (Vives, 2013; Benach, 2016; Julia, 2016).

L’analisi de les transformacions de les condicions laborals en [’ambit turistic a
Espanya i, en particular a Barcelona, adquireix una especial rellevancia perqué diversos
processos han actuat de forma conjunta: (1) un marc legal espanyol i europeu que
tendeix a la desregulacio dels mercats de treball; (2) la destruccidé d’ocupaci6 en d’altres
activitats 1 I’existéncia d’un atur massiu que pressiona a la baixa activitats que generen
ocupacio de baixos salaris; (3) I’extensio de la contractacié eventual i a temps parcial;
(4) I’amplia generalitzacié de les subcontractacions de serveis d’activitats centrals en
moltes empreses a conseqléencia de les possibilitats que atorga la darrera reforma
laboral de 2012; i (5) la irrupcié de 1’economia col-laborativa amb noves formes
d’organitzacio del treball. Catalunya, i especificament els canvis que es donen a la ciutat
de Barcelona, representa un cas especialment important per analitzar les
transformacions en I'ambit laboral induides per la crisi i per comprendre les capacitats
d’aquestes activitats per generar un creixement mes inclusiu o bé, contrariament,
generar més desigualtat i més precarietat laboral.

Malgrat la importancia del turisme com a font d’ocupacio, els estudis sobre el treball en
el turisme en les ciencies socials no han tingut el suficient reconeixement ni
protagonisme académic, fet que ha provocat una certa variabilitat territorial en la
produccié cientifica, una limitada investigacié i una insuficient sistematitzacio del
coneixement generat. A més, una problematica afegida és el fet que no hi ha una
definicid sistematitzada de que s ‘entén pel treball en el sector turistic i quines activitats
inclou. A més, tampoc hi ha bases de dades especialitzades de qualitat per tal de poder
estudiar amb detall les caracteristiques dels treballs, els treballadors i les possibles
consequeéncies en la salut que aquestes feines pugin tenir. Malgrat aquestes dificultats, i
que encara queda molt per coneixer, val a dir que el volum de producci6 cientifica sobre
el treball en el turisme ha anat en augment en els dltims anys (Baum, 2016).

L’Ajuntament de Barcelona ha posat en marxa el Pla Estrategic de Turisme de
Barcelona 2020 entes, segons es defineix a la Web de la seva presentacio, com a “un
nou procés de planificacio, reflexié i coneixement compartit sobre 1’activitat turistica a
la ciutat i els seus efectes, a través de 1’analisi de la conjuntura actual i els escenaris de
futur”. Aixi, es preveu que els resultats d’aquest procés permetran “definir el conjunt
d’iniciatives 1 actuacions municipals que han de permetre actualitzar el compromis amb
la responsabilitat 1 la sostenibilitat de la destinacio, aixi com també gestionar 1’activitat
turistica i els seus efectes sobre la ciutat satisfent, alhora, els visitants i els seus propis

ciutadans™?.

L Veure pagina Web del Pla Estratégic de Turisme de Barcelona 2020:
http://ajuntament.barcelona.cat/turisme/ca/pla-estrategic
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Aquest estudi, que forma part d’aquest procés més ampli, ha de contribuir a coneixer
millor les caracteristiques del treball en el sector turistic a Barcelona i especialment
identificar factors associats a la de precaritzacio, aixi com els principals mecanismes
que els provoquen, la qual cosa permetra planificar actuacions puabliques més adients
adrecades a millorar les condicions laborals de les persones que treballen en aquestes
activitats, aixi com garantir un major retorn social de la seva preséncia a la ciutat. Aixi
mateiX, existeix la possibilitat que a partir dels resultats d’aquesta recerca es pugui
disposar de la informacio requerida per a dissenyar una enquesta especifica sobre
condicions d’ocupacio i laboral dels treballs associats al turisme.

La justificacio general d’aquest enfocament ve donat pel debat social existent tant a
Barcelona com a la resta del pais sobre la qualitat del treball al sector turistic, que en els
ultims quatre anys ha donat Iloc a un intens tractament en els mitjans de comunicacio i
en la discussio publica. Lluny d’imatges generalitzadores o excessivament simples, en
aquest estudi s’assumeix la perspectiva que el treball en el sector turistic és plural i que
contempla realitats molt diferents i que, per tant, requereix una analisi més atenta a
aquesta complexitat i particularitat, per aixi detectar on i com s’estan produint processos
de precaritzacio, per tal de que es pugui contribuir a la correcci6é d’aquestes dinamiques.
Alhora, per tal d’evitar generalitzacions excessives, es podran també identificar al
mateix temps on no s’estan produint aquest tipus de dinamiques.



2. Objectius

Objectiu general:

L’objectiu general del projecte és conéixer i caracteritzar els treballs vinculats a les
activitats turistiques a la ciutat de Barcelona.

Objectius especifics:

1. Revisar de forma sistematica 1’abast de la literatura sobre el treball relacionat
amb el turisme per tal de conéixer els principals temes, enfocaments, marcs
teorics i mancances en el seu estudi.

2. Realitzar una exploracié valorativa de les fonts quantitatives disponibles per
poder analitzar el treball relacionat amb el turisme a Barcelona.

3. Elaborar una tipologia dels treballs relacionats amb el turisme a Barcelona i
caracteritzar-los per tal d’identificar els factors associats amb la precaritzacio de
certs treballs i els mecanismes que els estan facilitant.

4. Realitzar recomanacions per assolir una comprensié més acurada dels treballs
relacionats amb el turisme a la ciutat de Barcelona sobre les principals
mancances, prioritats, possibilitats i metodologies per donar continuitat a una
comprensio més acurada d’aquest fenomen.



3. Metodologia

Aquesta investigacio té un caracter exploratori que ens ha d’ajudar a millorar el nostre
coneixement sobre el treball, la seva precarietat laboral i les possibilitats de
precaritzacido que tenen determinades activitats vinculades al turisme, aixi com els
mecanismes que ho possibiliten.

En aquest apartat s’exposara la metodologia realitzada per cadascun dels objectius
especifics descrits en I’apartat anterior.

3.1. Metodologia de Scoping Review

Per realitzar el primer dels objectiu especifics descrits anteriorment, s’ha realitzat una
scoping review. Les scoping reviews son revisions exploratories que exploren de forma
sistematica la literatura disponible sobre el tema d’interés, identificant els conceptes
claus, les teories, les fonts d’evidéncia i llacunes existents en la investigacio. A la
figura 1 es resumeix el procés de seleccid dels articles i publicacions que s’han
analitzat.

Es va realitzar una recerca de la literatura a dues de les principals bases de dades
cientifiques: 1’Scopus i la Web of Knowledge. La cerca van incloure combinacions dels
segients termes: “tourism” OR “hospitality” OR “hotel” OR “restaurant” “taxi” OR
“guide” OR “museum” AND “working conditions” OR “employment” OR
“employment conditions” OR “precarious” OR “outsourcing” OR “Health”. A més de
les dues bases de dades esmentades es va realitzar una cerca de 1’anomenada “literatura
gris” amb estudis d’interés pero no de caracter cientific, incloent la revisiéo d’informes
d’organitzacions internacionals com la Organitzacio Internacional del Treball (OIT).

En conjunt, es van identificar un total de 1980 articles publicats en les dues bases de
dades esmentades i la literatura gris entre els anys 2000 i 2017. Posteriorment, dos
revisors totalment independents van revisar els titols i resums de tots els articles per
seleccionar els articles seguint els segiients criteris d’inclusié: 1) articles centrats a
paisos de renta alta i de la OCDE; 2) articles no enfocats a ressorts; 3) articles centrats
en el treball turistic segons com ha estat definit per la OIT; 4) articles que estudien
condicions de treball, condicions d’ocupacio, relacions laborals, el seu impacte en la
salut o la composici6 de la forca de treball; i 5) articles empirics en anglés o espanyol.

Un total de 188 articles van ser finalment seleccionats per a la seva lectura en
profunditat, 1 d’aquests, després d’aplicar els criteris de selecci6 anteriorment esmentats,
es va extreure la seglient informacio per un total de 53 articles: la forma de recol-leccid
de dades, la poblaci6 d’estudi, els resultats (outcomes), 1’objectiu principal i les
conclusions principals (Taula 1). Posteriorment es van resumir les principals
caracteristiques per cada un d’ells agrupats en les diferents categories de resultats
(Taules 2 a 6). Els articles es van classificar segons si estaven enfocats a hotels, bars i/o
restaurants, transport o 1’ocupaci6 turistica en general.



Figura 1. Diagrama de flux del procés de seleccio dels articles i publicacions.
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3.2. Metodologia de la revisié de les bases de dades

Per portar a terme el segon objectiu especific anteriorment mencionat, inicialment es va
realitzar una revisio de documents de la Organitzacid Internacional del Treball (OIT) i
altres documents oficials, a banda de la literatura especifica per definir qué s’entén per
treball en el sector turistic o quines activitats inclou.

Una vegada localitzades aquests activitats i que s’entén per treball en el sector turistic es
va realitzar una revisio de les fonts d’informacié disponibles que contenien informacio
del mercat de treball per a la seva analisi i poder caracteritzar el treball relacionat amb
el turisme i el seu impacte en la salut dels treballadors/es. A més d’aquesta informacio,
les fonts també havien d’incloure informacio desglossada per la ciutat de Barcelona, que
fou analitzada més detalladament en una fase posterior de I’estudi.

Per realitzar aquesta revisio i trobar les fonts d’informacid que contenien informacio
sobre les caracteristiques del treball relacionat amb el turisme, es van realitzar cerques
en els principals buscadors d’internet (Google, Google Academics) mitjancant les
segiients paraules clau: “base de dades”, “fonts d’informaci6”, “treball”, “turisme” i
“Barcelona”.

Una vegada localitzades les principals fonts d’informacio, es va contactar amb diversos
experts en I’estudi del mercat laboral i del turisme a través del correu electronic. Dos
experts van respondre i se’ls va entrevistar per tal de: (1) mostrar les fonts d’informacio
trobades en la revisio inicial, (2) valorar la informacio que contenien; (3) identificar si
trobaven a faltar alguna dada important, o alguna base de dades disponible que no
hagués estat encara identificada, i (4) si coneixien altres fonts amb informacio sobre el
mercat laboral en el sector turistic.

Per cada una de les fonts d’informacié trobades es van extreure les segiients
informacions:

- Caracteristiques generals de les bases

- Caracteristiques d’interes per I’estudi turistic
- Informaci6 no disponible

- Altres observacions

Amb la informaci6é de cada font finalment es va realitzar una taula resum amb la
informacio disponible, els avantatges i inconvenients per la seva utilitzaci6 en 1’estudi
del treball en el sector turistic i una taula mostrant de manera resumida les variables
d’interes que contenen cadascuna d’elles.



3.3. Tipologies de treballs relacionats amb el turisme

Per acomplir el tercer objectiu especific proposat es va realitzar un estudi de caracter
qualitatiu a traves d’entrevistes semi-estructurades. Aixi, a partir de la definicié de
treball turistic de la OIT revisada en el segon objectiu, 1’estudi es va focalitzar en quatre
grans ambits d’activitat vinculats al turisme, que fo,ren considerat com a unitats
d’analisi: (1) hotels i hostels; (2) habitatges d’us turistic; (3) guiatge i activitats per a
turistes; i (4) servei de bus turistic.

Els metodes de reclutament de les persones entrevistades van ser molt diversos. Per una
banda, es van mantenir reunions de presentacio amb diferents sindicats, associacions de
caire professional i gremis empresarials que van facilitar alguns contactes de persones a
entrevistar. En segon lloc, moltes de les primeres persones entrevistades van suggerir i
facilitar contactes amb altres persones, de manera que a través d’un mecanisme de
reclutament en forma de bola de neu es va poder ampliar la mostra, fins a considerar en
cada cas particular quan es podia donar per finalitzada la recerca.

En total es van realitzar 64 entrevistes distribuides en les quatre unitats d’analisis
esmentades tal i com mostra el quadre segtient:

Unitats d’analisi NUm. de persones
entrevistades
Hotels i hostels 20
Habitatges d’us turistic 11
Servei de bus turistic 12
Guiatge i activitats per a turistes 21
Total 64

Degut a ’estrategia d’investigaci6 utilitzada, majoritariament es va optar per entrevistar
a treballadors/es de cada col-lectiu per tal de conéixer a partir de les seves experiéncies i
analisis les dinamiques que podien provocar un major risc de precaritzacid. Les
entrevistes es van organitzar a partir de la reconstruccid de la seva trajectoria
professional i la informacid sobre diversos aspectes que s’han recollit a I’annex 1.

Els elements de caracteritzacié de cada unitat d’analisi es van concretar a partir de la
identificaci6 dels arguments exposats repetidament per diferents actors i triangulats amb
la informacidé aportada per actors en diferents situacions laborals. Per a cada unitat
d’analisi, es van detallar algunes de les principals caracteristiques de les persones
entrevistades. En el cas d’altres unitats d’analisi també es van realitzar entrevistes a
persones representatives del sector empresarial, tot i que el seu nombre va ser
significativament menor.

Les entrevistes a les persones treballadores van ser realitzades fora del seu entorn i
horari laboral principalment en cafeteries o al seu propi domicili, segons el que la
persona entrevistada indiques que el feia sentir més comode. El proposit era facilitar un
ambient agradable i evitar situacions de malestar que les poguessin incomodar o
condicionar les seves declaracions. En el cas del treball a hotels i hostels, aquesta
informacid es va contrastar amb entrevistes a persones amb responsabilitats directives o
gerencials a les empreses. En aquestes, 1’interés no ha estat centrat en la reconstruccid
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de la seva trajectoria professional, sin6 que es van abordar aspectes de caire més general
del sector. Aixi, es van identificar els segiients aspectes fonamentals

- Obtenir una visié general sobre el treball en el sector del turisme aixi com la
seva evolucio, en particular en el cas dels hotels.

- Classificar diferents perfils de llocs de treball segons els nivells de qualificacio i
les seves condicions.

- Identificar les causes que poden dur a situacions de pressio per tal de reduir els
costos, entre ells els d’origen laboral.

- Identificar els mecanismes emprats per a la reduccid de costos laborals.

- Valorar els reptes i perspectives de futur per a 1’ocupaci6 en el sector.

També es van realitzar entrevistes a persones que treballaven en empreses consultores
especialitzades en turisme, i en particular en 1’ambit hoteler. En aquest cas, 1’interés es
va centrar en conéixer millor les dinamiques empresarials del sector hoteler tant a la
ciutat de Barcelona com amb un caracter global.

En el disseny de la mostra no es va cercar una representativitat estadistica, sind la
participaci6 d’aquelles unitats de recollida d’informacié que millor poguéssim ajudar a
entendre i contestar les preguntes formulades (lvalua, 2009). EI nombre de persones a
les que s’ha entrevistat no va ser decidit préviament, sind que es va obtenir en funci6 de
la reiteracié de les informacions més significatives, seguint el criteri de saturacio o
redundancia formulat per H. Russell Bernard (2011).

Des del punt de vista étic, val a dir que totes les persones entrevistades van signar el full
informatiu de la recerca (annex 2) i el seu consentiment informat (annex 3). La recerca
va ser aprovada pel Comité Etic d’Investigacié Clinica del Parc Salut MAR (CEIC-Parc
de Salut MAR) (annex 4). Les entrevistes van ser enregistrades en audio i posteriorment
van ser transcrites i analitzades anonimitzant en tot moment la identitat de les persones
entrevistades.
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4. Resultats

4.1. Resultats de I’scoping review

Dels 53 articles finalment seleccionats sobre el treball en el turisme en 8 d’ells
s’analitzen questions relacionades amb les condicions de treball (Hodari, 2014; Lawson,
2013; Hunter, 2006; Evans, 2007; Seifert, 2006; Jayaraman, 2011; Laperriere, 2017;
Funacochi, 2004); en 21 les condicions d’ocupacié (Albarracin, 2010; Bohle, 2004;
Hunter, 2006; McNamara, 2011; Moura, 2015; Petrovi, 2014; Puech, 2007; Waddoups,
2000; Waddoups, 2001; Waddoups, 2002; Zuberi, 2012; Evans, 2007; Guerriere, 2000;
Svedahl, 2016; Schneider, 2012; Axelsson, 2015; Campbel, 2016; Matulewich, 2015;
Milioti, 2015; Church, 2004; Stacey, 2015); en 6 les relacions laborals (Albarracin,
2010; Knox, 2010; Lai, 2008; Soltaini, 2010; Zoghbi, 2016; Rosemblat, 2016); en 17
I’impacte en la salut (Bohle, 2004; Buchanan, 2009; Burgel, 2010; Jung, 2013; Krause,
2005; Krause, 2010; Sanon, 2013; Scherzer, 2005; Jayaraman, 2011; Laperriere, 2017,
Di Prieto, 2008; Mayhew, 2002; Courtney, 2006, Courtney, 2010, Burgel, 2012;
Miyamoto, 2008; Funacochi, 2004); i en 11 la composicié de la forca de treball
(Albarracin, 2010; Bird, 2002; Devine, 2007; Dyer, 2010; Zamudio, 2008; Velissariou,
2014; Hall, 2015; Andriotis, 2004; Obadic, 2009; Huete, 2016; Stacey, 2015). Hi ha 7
articles que han sigut considerats en diferents categories d’analisi per la seva aportacid
en més d’una d’elles (Taula 1).

De manera general, les caracteristiques dels articles analitzats sén aquestes: van ser
publicats entre 2006 1 2010 (23), als Estats Units d’América (20), a través de la
realitzacio d’enquestes (31) i analitzen treballadors d’hotels (37). Destacar que només 3
dels 53 articles analitzats estaven enfocats a Espanya i cap d’ells analitzava condicions
de treball ni I’'impacte en salut, pero un d’ells, Albarracin (2013) analitzava diferents
categories (Taula 1).

Taula 1. Taula resum de les principals caracteristiques dels articles revisats segons
categoria i total.

Condicions Condicions Relacions Impacte %ZTap%S;gf Total
de treball d'ocupaci6 laborals en salut de treball
Any publicacio
2016-2017 1 2 2 1 1 7
2011-2015 2 9 0 4 3 18
2006-2010 3 4 4 7 5 23
2000-2005 1 6 0 5 2 14
Pais estudiat
Espanya 0 1 2 0 2 5
Europa (sense Espanya) 2 10 2 0 5 19
Estats Units d'’Ameérica 2 1 11 2 20
Resta Paisos OCDE 3 1 0 15
Sense especificar/molts paisos 1 0 2 4
Metodologia**
Quantitativa (enquesta) 5 8 2 12 4 31
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Dades secundaries 0 5 0 1 5 11

Qualitativa (entrevista i altres) 3 10 3 4 3 23
Estudi de cas 1 0 1 1 1 4
Enfocament
Hotels 5 13 5 8 6 37
Bars i restaurants 2 5 0 6 0 13
Transport 1 1 3 1
Ocupacié turistica en general 0 2 0 0 4
Total* 8 21 6 17 11 63

*El total és superior al numero final d’articles analitzats perqué alguns estan en diferents categories.

** E] total de tipus d’estudi és superior al nimero d’articles analitzats perque hi ha estudis que utilitzen
diferents metodologies

4.1.1. Condicions de treball

S’entén per condicions de treball allo que determina I’exposicid a riscos en el lloc de
treball i la forma en la que aquest esta organitzat. Les condicions de treball “materials”
inclouen I’ambient fisic, quimic, biologic i ergonomic en el que es desenvolupa el
treball. Al seu torn 1’organitzacid del treball inclou també 1’ambient psicosocial, la
gestio i el control del treball, les tasques que duen a terme els treballadors i la tecnologia
emprada. Les condicions de treball inclouen a més la jerarquia existent en el lloc de
treball i les relacions de poder, la participacio dels treballadores en la presa de decisions
i la discriminacié social i laboral (Benach & Muntaner, 2010: 3).

En relacio als resultats de les condicions de treball de la revisio es van incloure 8
articles. Els paisos estudiats son el Regne Unit, Canada, EUA i Grécia, tot i que un
d’ells analitza diferents paisos. Els estudis van ser realitzats entre els anys 2004 i 2017.
Les metodologies més utilitzades van ser les enquestes, seguit de les entrevistes (Taula
1). Aquests articles estudiaven diferents aspectes de les condicions de treball com
diferents riscos laborals fisics, quimics i ergonomics o els riscos psicosocials analitzats
de diferents maneres. En relacio als col-lectius estudiats, 5 d’ells estaven centrats en
treballadors d’hotels en general, alguns analitzant a col-lectius en concret com les
cambreres de pis o els directors; dos articles estudiaven a treballadors de restaurants i un
el col-lectiu de taxistes (Taula 1).

La taula 2 mostra de forma resumida els articles analitzats en aquest apartat.

Un dels factors de risclaborals que van apareixer en la revisié son els quimics (Hunter,
2006; Jayaraman, 2011) tant en les cambreres de pis (Hunter, 2006) com en els cuiners
(Jayaraman, 2011), degut principalment a que els productes que utilitzen poden ser
toxics i a I’exposicid a fums, sobretot en el cas dels cuiners.

També van apareixer a la revisio diferents factors de risc fisics com I’exposicid a
vibracions per part del col-lectiu dels taxistes. Aixi, es mostra que els conductors estan
exposats durant llargues hores a la vibracio dels cotxes la qual cosa fa que en
determinats casos pugui haver problemes de salut (Funacoshi, 2004).

Van aparéeixer diferents problemes ergonomics en la revisiéo a col-lectius com les
cambreres de pis, els cuiners o els taxistes, amb carrega fisica, els moviments repetitius
0 les postures forcades, i que son fisicament exigents. Un estudi que analitzava els
cambrers de restaurants va identificar que aquests estaven exposats a una serie de
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factors de risc ergonomics rellevants com ara estar de peu de forma perllongada,
postures incomodes, moviments molt rapids, abséncia de descansos durant la jornada,
cobertura de llargues distancies, o la manipulacio de pesos (Laperriere, 2017).
Igualment, als cuiners, també van revelar que el seu treball requeria moviments
repetitius i fisicament exigents (Jayaraman, 2011). En les cambreres de pis, aquest risc
esta principalment relacionat amb la carrega fisica provocada pel fet d’empényer carros
de neteja carregats, moure mobles o doblegar-se repetidament (Hunter). Els problemes
ergonomics també van apareixen en la revisid en un article que estudia els taxistes
(Funacoshi, 2004) degut al fet d’estar tota la jornada assentats.

En relacié als factors de risc psicosocials, també van ser una de les condiciones de
treball que van apareixer en la revisid. Un dels articles estudiava la conflictivitat i
ambiguitat de rol (Hodari, 2014), mostrant que els treballadors externalitzats tenien un
nivell més elevat de conflicte de rol que aquells que eren contractats directament pels
hotels i que aquest conflicte de rol repercutia en els seus nivells d’estrés (Hodari, 2014).
La intensificacid del treball també és un altre dels factors de risc psicosocials que s’ha
observat tant en el col-lectiu de les cambreres de pis (Seifert, 2006; Hunter, 2006) com
en I’hostaleria en general (Evans, 2007). Aquesta intensificacio del treball en les
cambreres de pis ve provocat principalment per la globalitzacio i les dinamiques de
competéncia creixent en el sector hoteler. Aixi, degut als canvis de decoracié de les
habitacions, tarden més a netejar-les, perd que hagin de continuar netejant les mateixes
o fins i tot més habitacions per por a la reduccié d’hores de treball o a ser acomiadades
(Seifert, 2006) sense reduir la qualitat (Hunter). També va apareixer el conflicte o
“desbordament” familia-treball (work-family spillover) estudiant en els directors d’hotel
(Lawson, 2013). Les condicions de treball, i en particular les expectatives sobre
I'organitzacid del temps, incrementen el risc que els directors d’hotel experimentin més
negativament 1’efecte de transferéncia del treball sobre la familia (Lawson, 2013). En
els cambrers de restaurant, a més, va apareixer el risc de demandes psicologiques, pel
fet que la feina implica resoldre reptes emocionals, tant relacionat amb el client com
amb els companys i superiors (Laperreire, 2017).

Molts d’aquests factors de risc tenen impacte en la salut d’aquests treballadors, tal i com
es veura en el respectiu apartat.
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Taula 2. Articles analitzats de condicions de treball

Condicions de treball

Recol-leccié  Poblacio Dimensio
Referéncia de dades d'estudi estudiada Obijectiu principal Resultat principal
HOTELS
Hodari etal.,, Enquesta Gerents,  Conflicte i Investiga com afecta Es confirma que hi ha un major conflicte de rol associat a la gestio
2014 (Diferents n=166 ambiguitat de rol i I’externalitzaci6 al sector dels spas subcontractats que els que estan administrats pels mateixos
paisos) estres hoteler en termes de hotel degut a la interaccié amb multiples parts interessades sovint
conflictivitat i ambigUitats de amb expectatives contradictories sobre aquest treballador. També es
rol, que repercutiriaenels  confirma que els gerents d’spa externalitzats pateixen major grau
nivells d’estrés d’ambigiiitat en els seus rols que els dels administrats pel propi
hotel. Aquests gerents manifesten estar menys segurs del que
s’espera d’ells 1 quines son les seves metes, objectius i
responsabilitats. Finalment es confirma que les persones
subcontractades poden experimentar nivells més alts d'estres
associats amb el seu paper a causa de la creixent interdependéncia de
tasques, limits i implicacions organitzacionals de la subcontractacio.
Lawson et al., Enquesta Directors, Transferencia del Investigar quins directors Les dones, els empleats sense fills a la llar i els adults més joves van
2013 (EUA) n=586 treball sobre la d'hotels eren més propensos a experimentar els nivells més alts de transferéncia negativa de treball

familia (work-
family spillover).

experimentar transferénciai a la familia. Les condicions de treball, en particular les expectatives
les condicions de treball de l'organitzacié del temps, posen en risc als directors d’hotel
estressants en funcié de les  d'experimentar un efecte més negatiu de transferéncia del treball
seves circumstancies de vida. sobre la familia.

Investigar quines condicions

de treball preveuen més

transferéncia del treball sobre

la familia.
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Hunter etal.,, Enquesta i Cambreres Salari, Caracteritzar i aprofundir en
2006 (Regne entrevista de pisi qualificacio, la comprensi6 del treball de
Unit) governantes satisfaccid, les encarregades de les

, N=64 empoderament,  habitacions d'hotel

(enquestes) control,

i n=10 autonomia, salut i

(entrevistes)seguretat

Les principals caracteristiques identificades son: a) treball segregat
per genere, realitzat totalment per dones; b) de baixos salaris, no
propines; c) es considera com a no qualificat fruit d’una construccio
social; d) horaris compatibles amb responsabilitat de cures; €) baixa
taxa immigrants. Treballen invisible, independent i autbnomament.
Aquestes treballadores mantenen un elevat sentit d’autoestima i
compromis amb el servei al client i la seva satisfaccié. Estan
exposades a diferents productes de neteja que poden ser toxics i a
possibles situacions de assetjament sexual per part de clients.

Evans, etal.,, Entrevistes Treballador Intensificacié del Comparar les condicions dels

Els resultats negatius per als treballadors de I'hotel utilitzat per les

2007 (Regne S treball treballadors externalitzats ~ ETT han estat la intensificacio del treball, I'accés restringit als
Unit) immigrants, comparats amb els components d'un salari social i un salari baix. La carrega de treball
n=58 treballadors de hotel s'ha intensificat com a consequiéncia de la imposicid del pagament
per habitacié, a més de la demanda que els treballadors facin un
canvi total, assumint tasques addicionals sense cap pagament
addicional. L'accés restringit a les prestacions laborals i els baixos
salaris son, al seu torn, imposades pels empresaris en virtut de la
prerrogativa gerencial que els atorga un mercat feblement regulat. El
panorama global que sorgeix del treball de I'hotel és un dels llocs de
treball poc remunerats, temporals, insegurs i intensius.
Seifert & Entrevistes Cambreres Intensificacio del Explicar com la intensificacié EI nombre d'operacions a completar, els nimeros i pesos dels
Messing, 2006 caraacarai de pis, n=52treball de les del treball de les cambreres  articles a netejar, i I'esforc involucrat han augmentat. Les relacions
(Canada) observacié (entrevistes)cambreres de pis. de pis esta canviant la de treball "flexibles" i la subcontractacié també han empitjorat les
i n=28 naturalesa del seu treball carregues de treball de les cambreres de pis.
(observacio
ns)

SERVEIS TURISTICS
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2.1.Bars i restaurants

Jayaraman et  Enquesta Treballador Riscos Descriure la prevalenca El 84% va informar que la seva feina requeria un treball molt
al., 2011 (USA) s,n=502  psicosocials, d'exposicions i resultats rapidament; 63% es sentissin sota pressio de temps constant a causa
exposicions a seleccionats entre els d'una gran carrega de treball; un 88% moviments repetitius; 66%
quimics treballadors del restaurant a larequereixen llargs periodes de posicions no confortables. Un 33%
ciutat de Nova York i treballava amb productes quimics de neteja i un 25% va informar
examinar la seva relacié amb que estava exposat al fum a la cuina.
I'organitzacid de treball d'alta
pressid, nivells de baixos
beneficis i practiques que
poden posar en perill la salut
publica
Laperriere et Entrevista i Cambrers, Condicions de Identificar els reptes fisics, Els homes van treballar significativament més hores per setmana que
al., 2017 observacions n=64 treball, hores cognitius (raonament) i les dones en el treball del restaurant, perd més dones van tenir una
(Canada) treballades, emocionals en el treball i segona feina fora del sector de la restauracio. Les dones sovint tenen
comparacions de  observar la segregacié de taules assignades i tendeixen a tenir més tasques de neteja. Utilitzen
génere génere de tasques I'estrategia d'una ma/plat amb més frequencia que els homes. Tant
homes com dones van passar molt poc temps asseguts durant el seu
treball.
2.2.Transport: Taxi
Funacoshi et  Estudi de cas, Taxistes, Vibracio i Mesurar la vibracioé del seient Els conductors estan exposats durant llargues hores a la vibracio i a
al., 2004 (Japd) mesurantla  n=12 problemes dels conductors de taxi series magnituds que els poden causar problemes de salut posteriors

vibracié

ergonomics

tot i disminuir en els dies de descans. Aquesta vibraci6 juntament
amb problemes ergonomics poden provocar dolors lumbars
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4.1.2. Condicions d’ocupacio

S’entén per condicions d’ocupacio les circumstancies en les que una persona realitza
una determinada feina. De forma habitual aixo suposa 1’existéncia d’un acord entre un
empresari que contracta a un treballador i un empleat que ofereix la seva forca de
treball. Les condicions d’ocupacié han estat classificades en sis grans tipus: ocupacio
estable o a temps complet, que també anomenem “treball estandard”; desocupacio;
treball precari; ocupacio i treball informal; treball infantil; i situacions de servitud o
esclavitud (Benach & Muntaner, 2010: 3).

Com a resultat de la scoping review realitzada, s’han localitzat 21 estudis que analitzen
les condicions d’ocupacio en el sector turistic, principalment publicats entre els anys
2011 i 2015 (9), a Europa (10), utilitzant analisis qualitatius basat en entrevistes (10) i
analitzant a treballadors d’hotels (13) (Taula 1).

La taula 3 mostra de forma resumida els articles analitzats en aquest apartat.

La revisié realitzada mostra principalment la baixa de qualitat de les condicions
d’ocupacidé en el turisme a partir de I’analisi de diferents variables 1 com aquestes
afecten sobre les dinamiques vitals dels treballadors. Aixi, sobresurten guestions com la
temporalitat, la rotacié o la disminuci6 del temps a I’empresa, els baixos salaris,
I’increment de la contractacié a temps parcial o un augment del nimero d’hores
treballades, la falta d’exercici de drets laborals, 1’externalitzacio, o els efectes que tenen
aquestes tipus de condicions pel que fa a dificultar la conciliacié amb la vida personal.
Val a dir que gran part d’aquestes variables formen part de les diferents dimensions de
la precarietat laboral (Vives, 2010).

Les politiques d’externalitzaci6 de determinades arees als hotels, en especial el
departament de pisos, que €s on es concentra una major part del seu personal, s’ha
convertit en una font de generacio de treball precari. Diferents estudis aprofundeixen en
aquesta tesi comparant les diferents dimensions de la precarietat entre treballadors
externalitzats i no externalitzats.

La primera dimensié de la precarietat laboral localitzada en la revisi6 va ser la
temporalitat, present en 9 estudis. La temporalitat en el sector turistic és elevada,
representant un 21,4% en el total de paisos de la OCDE, comparat amb el 14,1% del
total de les ocupacions (Stacey, 2015). Diferents estudis mostren que el treball en el
sector turistic t¢ una elevada rotaci6 (McNamara, 2011; Church, 2004; Campbell,
2016), i que els contractes temporals sén més elevats en les dones, els immigrants, els
menors de 35 anys i en les empreses de més de 51 treballadors (Albarracin, 2010;
Campbell, 2016; Axelsson, 2015; Bird, 2002). La literatura també va mostrar que els
treballadors temporals no manifesten més inseguretat en la seva ocupacié comprat amb
els treballadors permanents, ja que aquesta és molt generalitzada, perd si que va
evidenciar que els treballadors temporals tenien menor capacitat de control sobre el seu
treball (McNamara, 2011).

La temporalitat s’utilitza per disminuir costos Salarials i laborals a través de la
contractacié a partir de les empreses de treball temporal i no per cobrir deficits de ma
d’obra de manera puntual (Evans, 2007). Aixi, els treballadors temporals tenen un
menor salari i, per tant, han d’incrementar la carrega laboral per poder augmentar els
seus ingressos, la qual cosa porta a una intensificacié del treball. També s’ha trobat que
aquests treballadors temporals tenen un accés més restringit a les prestacions socials,
com ara les vacances pagades o la baixa per malaltia (Evans, 2007).
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El temps que es porta treballat a ’empresa també és una de les variables importants de
la precarietat laboral que s’ha descrit en la revisio, perqué, juntament amb la
temporalitat ajuden a evidenciar la rotacié existent (McNamara, 2011). Aquesta variable
va ser analitzada per tres articles de la revisio. El fet que el treball en el sector turistic
sigui caracteristic de estudiants o joves (Campbell, 2016; Church, 2004), indica que els
temps treballats en les empreses son curts degut a I’estacionalitat de la feina. De manera
general, en els paisos de la OCDE, la permanencia en el lloc de treball en el sector del
turisme és més curta que en el conjunt de totes les ocupacions. Aixi les persones que
porten menys de dos anys en el sector turistic és d’un 45,3%, en contrast al 24,9% del
conjunt (Stacey, 2015). A Espanya, un 41,5% de la plantilla hotelera fa menys de 5 anys
que esta en el sector turistic, un 26,8% menys de 3 i un 32% més de 10 anys, sent els
homes els que tenen unes carreres més prolongades. A mes, un 52% fa menys de 3 anys
que treballen al mateix establiment i un 23% menys d’un any (Albarracin, 2010).
Contrariament, com mostrava un estudi realitzat a Noruega, els cuiners sén un col-lectiu
amb un elevat temps mitja a en el sector (pot ser en diferents empreses), que arriba fins
a 16,6 anys de manera general degut a la creativitat de la feina i al bon ambient de
treball (Svedhal, 2016).

El salari és una altra dimensié que formaria part de la precarietat laboral que va ser
analitzada per 9 estudis. Els articles coincideixen que els salaris en el sector turistic s6n
més baixos que els de la mitjana nacional (Stacey, 2015; Albarracin, 2010; Schneider,
2012; Church, 2004; Campbell, 2016; Zuberi, 2012; Hunter, 2006; Milioti, 2015;
Axelsson, 2015), situant-se al voltant d’un 60-65% en relacié als del conjunt de
I’economia i és una de les principals causes de la insatisfaccio amb les condicions de
treball i ocupacio (Albarracin, 2010). Tot i aixi, i a diferéncia d’altres sectors les que
persones que treballen en el turisme poden complementar els seus ingressos a través de
les propines, que no queden recollides en les estadistiques (Stacey, 2015). Evidentment,
els salaris estan determinats pel pais on es treballa. Aixi per exemple, a Espanya, en un
estudi realitzat 1’any 2009 per CCOO, un 80% dels treballadors del sector hoteler
afirmaven cobrar menys de 1.300€ (Albarracin, 2010) (el salari mitja mensual a
Espanya el 2009 era de 1.800€). A EUA, un estudi en treballadors de la restauracio
realitzat després de I’huraca Katrina a New Orleans 1’any 2005, va posar en evidéncia
que la gran majoria dels treballadors (87%) reportaven salaris baixos, i gairebé un ter¢
(31%) informava de salaris per sota del llindar de pobresa (Schneider, 2012). Els baixos
salaris també eren caracteristics del treball turistic a Londres, on, per I’any 2001, un
50% cobraven menys de £5/hora, tot i que fora de Londres, els salaris per hora encara
eren més baixos, arribant a un 80% els que cobraven menys de £5/hora (Church, 2004).
Centrant-nos en col-lectius en concret, els treballadors dels hotels també van evidenciar
sous baixos (Hunter, 2006; Zuberi, 2012). Tot i que les cambreres de pis van indicar que
era superior al salari minim perd no reben propines, també indicaven que era necessari
per completar els ingressos familiars (Hunter, 2006). En el cas dels taxistes, van
informar que els ingressos diaris van disminuir degut a la crisis, i per aixo havien de fer
més hores de feina (Milioti, 2015). Els sindicats poden jugar un paper important en els
salaris. Aixi, un estudi realitzat als EUA mostra com els salaris dels treballador d’hotels
amb cobertura sindical son un 24% més alt comparat amb aquells sense sindicalitzacid
en identiques ocupacions (Wassoups, 2000, 2001, 2002).

Alguns articles també van mostrar patrons de segmentacié en els salaris. En el cas de la
restauracié, només una petita part dels treballadors dels restaurants, majoritariament
homes blancs, gaudien de bons salaris, i aquests estaven reservats a certes feines, a
tasques de contacte directe amb els clients en restaurants de categoria. Les feines no
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eren assignades tant per les habilitats i I’experiéncia, com per diferéncies racials, de
génere i estatus migratori (Schneider, 2012).

El niimero d’hores treballades també és una dimensié que forma part de les condiciones
d’ocupacié estudiada per 9 articles. Quasi tots els estudis coincideixen en que els
treballadors del sector turistic realitzen llargues jornades de treball, és a dir, més de 40h
a la setmana (Albarracin, 2010; Lawson?, 2013; Zuberi, 2012; Jayaraman, 2011;
Church, 2004; Campbell, 2016; Bohle, 2004). Part dels treballadors considerava que la
seva jornada és excessiva (Albarracin, 2010; Lawson, 2013; Zuberi, 2012; Jayaraman,
2011) i que afectava negativament a la seva vida personal i el seu estat de salut (Zuberi,
2012; Lawson, 2013; Jayaraman, 2011; Bohle, 2004). Les llargues jornades de treball es
van trobar en diferents estudis que analitzaven diferents col-lectius del sector turistic.
Aixi, a Espanya, un 24,1% dels treballadors d’hotels afirmaven treballar més de 40h a la
setmana (Albarracin, 2010) i a Londres, un 21,4% dels treballadors feien més de 45h la
setmana (Church, 2004). Els directors d’hotel van declarar que treballar llargues
jornades de treball afectava a la seva vida familiar degut al estrés, canvis de
comportament o d’estats d’anim (Lawson, 2013). Un estudi fet en els treballadors de
restaurant de la ciutat de Nova York van afirmar tenir llargues i irregular jornades de
treball (Jayaraman, 2011). Un altre col-lectiu estudiat, els taxistes a Grécia, declaraven
que durant la crisis economica van haver de augmentar les hores treballades per tenir
els mateixos ingressos d’abans (o menys) (Milioti, 2015); un 57,7% dels taxistes
enquestats declaraven treballar més de 12h diaries, quan abans de la crisi només ho feia
el 9%, i el 71% treballava els 7 dies de la setmana, quan préviament aquest percentatge
era del 21,4% (Milioti, 2015).

Tot i aixi, en els paisos de la OCDE, el treball en el sector turistic també es caracteritza
per tenir un elevat percentatge de treballadors a temps parcial, suposant un 31,1% en el
sector turistic comparat amb el 20,7% en el conjunt de treballadors (Stacey, 2015). El
treball a temps parcial s’utilitza principalment per flexibilitzar el treball, adaptar-se al
mercat i reduir costos (Puech, 2007). Un elevat percentatge de treballadors a temps
parcial sén dones (Bird, 2002). A Londres, els elevats nivells de treball a temps parcial
és un tret caracteristic del sector turistic, tot i ser més baix que la mitjana nacional del
Regne Unit en agquest mateix sector (Church, 2004). A Gal-les per exemple, un 37% de
les cambreres de pis enquestades van afirmar treballar menys de 30 hores setmanals
(Hunter, 2006). Un dels col-lectius altament representants en aquestes feines a temps
parcial son els estudiants. Un estudi realitzat a Australia mostra com la majoria
d’estudiants internacionals realitzen feines a temps parcial durant els seus estudis, 1 que
la majoria és retribuida per hores (Campbell, 2016).

Una quarta dimensio que va apareixer en 3 articles revisats va ser 1’exercici de drets, és
a dir, si per exemple els treballadors podien realitzar vacances pagades, agafar la baixa
si correspon o les hores mediques en cas de necessitat (Schneider, 2012; Campbell,
2016; Axelsson, 2015). Un estudi realitzat a Nova Orleans mostrava que la majoria dels
treballadors en el sector de la restauracio no rebien beneficis basics en el lloc de treball i
no tenien asseguranca meédica a través de I’empresa (84,5%); més de la meitat (53,2%)
va informar que no tenia cap tipus de cobertura d'asseguranca de salut; un ter¢ (32,2%)
es va haver de dirigir a urgéncies sense poder pagar; i un quart (26,3%) dels treballadors
paguen pel seu compte 1’atenciéo medica; a més, a una gran majoria (88,6%) no se’ls hi
paga els dies de baixa per malaltia, per la qual cosa molts (72,3%) afirmen que

2 Aquest article esta al quadre de condicions de treball, perd també parla de jornada laboral, tot i que
I’objectiu és la conciliaci6 familiar.
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continuen treballant encara que estiguin malalts. A la majoria (74,2%) tampoc no se’ls
hi paguen dies de vacances (Schneider, 2012). Els estudiants també s6n un dels
col-lectius que treballa en el sector turistic i no poden exercir els seus drets, com mostra
un estudi realitzat a Australia amb estudiants internacionals que no tenen dret a
vacances pagades o a baixes per malaltia (Campbell, 2016). En un estudi realitzat a
Suécia a xefs xinesos, molts dels entrevistats va declarar que no tenien vacances
pagades, tot i que alguns poden negociar fer-les. Tampoc tenen coberta la baixa per
malaltia i fins i tot si han estat malalts han hagut de recuperar les hores (Axelsson,
2015).

Una altra de les dimensions de la precarietat laboral 1 de les condicions d’ocupacid és la
vulnerabilitat. En aquest punt, vam trobar 2 articles que estudiaven la vulnerabilitat a
través de 1’assetjament sexual que patien els treballadors d’hotels i bars i restaurants,
principalment dones (Guerrier, 2000; Matulewicz, 2015). En el primer estudi, 12 dels
15 treballadors d’hotel entrevistats a Londres havien patit diferents episodis
d’assetjament sexual principalment degut al poc respecte cap a aquests col-lectius 1
I’elevada vulnerabilitat que tenen (Guerrier, 2000). El segon article conclou que és la
precarietat laboral en general la que genera casos d’assetjament sexual cap a les
cambreres. Per exemple, degut als seus baixos salaris que han de complementar amb
propines, aix0 contribueix a les interaccions sexualitzades i a 1’assetjament
(Matulewicz, 2015).

En general, diferents articles conclouen que els treballadors immigrants, les dones i els
joves o estudiants tenen unes pitjors condicions d’ocupacio (temporalitat, baixos sous,
temps parcial, disminucié de drets) (Zuberi, 2012; Evans, 2007; Axelsson, 2015; Bird,
2002). Diferents estudis mostren com els immigrants realitzen feines amb salaris i
prestacions més baixes, com treballs als departaments de pisos, recepcio i aliments i
begudes en els diferents cadenes hoteleres internacionals a Canada (Zuberi, 2012) o
Londres (Evans, 2007; Church, 2004). Aixo també esta reflexat en un estudi que
analitza la precarietat en els xefs xinesos dels restaurants a Suécia. Un altre col-lectiu
que té unes condicions precaries son els estudiants internacionals, caracteritzats per fer
feines retribuides per hores, amb sous baixos i a temps parcial, sense tenir dret a
vacances pagades o baixes per malaltia, fins i tot, treballs no declarats (Campbell,
2016).

Altres estudis parlen indirectament de les condicions d’ocupacié a través de la
satisfaccié laboral, ja que si els treballadors tenen una elevada satisfaccié laboral
possiblement també declarin unes bones condicions laborals (Moura, 2015; Petrovic,
2014). Un dels articles analitzats a la revisi6 mostrava que un major empoderament
psicologic i compromis laboral dels treballadors de diferents departaments d’hotels
produia una major satisfaccidé d’aquests treballadors (Moura, 2015). No es van trobar
diferencies de génere pero en el grau de satisfaccio laboral (Petrovic, 2014).
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Taula 3. Articles analitzats de condicions d’ocupacié

Condicions d'ocupacio

Recol-leccid Poblacio
Referencia de dades d'estudi Dimensio estudiada Objectiu principal Resultat principal
HOTELS

Albarracin et  Enquesta Treballadors, Percepcid de la situacio Coneixer la realitat sociolaboral ~ 41,5% de la plantilla hotelera fa menys de 5 anys que esta en

al., 2010 n=615 laboral al sector per part i la percepcio dels treballadors el sector turistic, un 26,8% menys de 3 i un 32% més de 10

(Espanya) de treballadors/es, hores  del sector turistic sobre anys. Els homes tenen carreres mes prolongades (20,9%
treballades, horari, sou, I'ocupacid i els seus problemes,  menys de 3 anys vs 31,2% de les dones). Un 33% que tenen
satisfaccié amb la trajectoria i continuitat relacié vulnerable fa més de 5 anys que estan al sector. La
condicions de treball i laboral trajectoria laboral dels que treballen a I'interior (i no sol i

ocupacio

platja) és més estable. Un 52% fa menys de 3 anys que
treballen al mateix establiment (23% menys 1 any). Un 64%
esta contractat tot I'any. Els contractes temprals s6n més
elevats en dones i menors de 35 anys i en empreses de + 51
treballadors. Un 68,7% treballen 40 hores i un 24,1% + de
40h, on els homes, els menors de 35anys i els de relacid
vulnerable (temporal) sén els que fan més hores. Un 19% creu
que la seva jornada és excessiva. Un 38% fan horari continu
de mati, un 28,5% rotatiu i un 19,4% jornada partida. Un
43,3% fan funcions que no li corresponen segons las seva
categoria. Un 53,4% es troben insatisfets amb les seves
condicions de treball i ocupaci6 (salaris (24,5%), temps de
treball (23,32%) i la temporalitat en I'ocupaci6 (12,86%)). Un
46,7% cobren entre 1000-1300€ i un 33,9% menys de 1000€.
Un 37% no se li reconeixen les hores extres. 11,7% es mostra
insatisfet en la prevencio de riscos laborals o de la salut
laboral.
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Bohle et al. Entrevistes  Treballadors, Hores treballades i Analitzar I'impacte de la Els treballadors temporals eren més propensos a treballar
2004 en n=39 conflicte vida familiar i precarietat laboral en les hores hores molt irregulars sobre les quals tenien poc control. Les
(Australia) profunditat laboral de treball comparant els seves hores diaries i setmanals van des de temps llargs a curts
treballadors temporals amb segons els requeriments organitzatius. Les llargues jornades
permanents que treballen en les  de treball, combinades amb una baixa predictibilitat i control,
mateixes ocupacions i llocs de van produir una major pertorbacié de les vides familiars i
treball socials i un menor equilibri entre la vida laboral i la vida
familiar.
Hunter etal.,, Enquesta i Cambreresde  Salari, qualificacio, Caracteritzar i aprofundir en la Les principals caracteristiques identificades son: a) treball
2006 (Regne entrevista pis i satisfaccio, compremsio del treball de les segregat per génere; b) de baixos salaris; ) es considera com a
Unit) gobernantes, empoderament, control, encarregades de les habitacions  no qualificat fruit d’una construcci6 social. Treballen
n=64 autonomia, salut i d'hotel invisible, independent i autdbnomament. Aquestes treballadores
(enquestes) i seguretat mantenen un elevat sentit d’autoestima i compromis amb el
n=10 servei al client i la seva satisfaccio. Estan exposades a
(entrevistes) diferents productes de neteja que poden ser toxics i a possibles
situacions de assetjament sexual per part de clients.
McNamara, Enquesta Treballadors, Precarietat laboral, hores ~ Comparar la precarietat laboral,  El tipus de contracte no va afectar a les percepcions dels
etal., 2011 n=150 treballades, conflicte les hores treballades, el conflicte treballadors sobre la seguretat laboral pero si en I'efecte de
(Australia) entre la vida laboral i entre la vida laboral i familiar I'horari laboral. Els treballadors permanents tenen més

familiar

entre els treballadors
permanents i temporals.

probabilitats d'informar llargs desplacaments i de tenir un
major control sobre les seves hores. Els treballadors amb una
inseguretat més elevada van presentar un control més baix
sobre les seves hores. Els treballadors amb menys control
sobre les seves hores eren més propensos a reportar nivells
més elevats de conflictes i violéncia interpersonal.
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Mouraetal., Enquesta Treballadors, Satisfaccio laboral. Examinar el paper de La satisfaccio laboral es va predir significativament mitjancant
2015 online n=152 I’empoderament psicologic i el I'empoderament psicoldgic i la participacio en el treball. Els
(Portugal) compromis laboral com a resultats donen suport al model JDR en mostrar que els
factors antecedents de la resultats positius, com la satisfacci6 laboral, poden predir
satisfaccié laboral. mitjancant processos motivacionals i demandes de treball. En
un nivell practic, el model JDR proporciona un marc per a
comprendre els llocs de treball motivadors i els empleats de
I'notel compromesos i satisfets.
Petrovic et Enquesta Treballadors, Orientacié al servei i Analitzar les diferéncies de Es mostren diferéncies de génere en dos de tres factors,
al., 2014 n=112 satisfaccié laboral génere entre empleats d'hotel en  referents a I'orientaci6 al servei (suport organitzacional i
(Sérbia) relacid a l'orientacié al servei i atencio al client), i no hi ha diferéncies de genere en la
satisfaccié laboral. satisfaccio laboral. El suport organitzacional és més important
per als homes perqué valoren procediments de treball i servei
més estructurats que les dones. En canvi, I'enfocament al
client és més rellevant per a les dones, ja que és mes crucial
veure els convidats satisfets, aixi com tenir una bona relacio
amb ells.
Puechatal.,  Entrevistes Cambreresde  Temps de treball Analitzar les desigualtats entre Les desigualtats, les disparitats i la divisio que hi ha entre
2007 pis, n=20 cambreres de pis segons el tipus  dones també existeix en les dones que fan el mateix treball. El
(Franca) de contracte (temps treball a temps parcial fa émfasi i confirma les diferenciacions

complert/temps parcial) en el
context de subcontractacio

produides per la subcontractacio i agreuja les desigualtats dins
d'aquest grup de treballadores que fan les mateixes tasques.
Aquestes escletxes han desencadenat vagues, i I'analisi
d'aquesta disputa laboral posa de manifest les relacions socials
que travessa I'empresa, aixi com les preocupacions invisibles
per a l'ocupacio i el treball d'aquestes dones que treballen
darrere de les escenes.
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Waddoups et

Dades

Treballadors,

Salaris en un entorn

Analitzar comparativament

Els salaris mitjans en les ocupacions al sector d'hotels,

al., 2000 secundaries  n=1100 sindicalitzat i no I'efecte dels sindicats en els recreacio i joc a Las Vegas amb cobertura sindical sén 24%
(EUA) sindicalitzat. salaris dels hotels de les ciutats ~ més alts que els salaris en ocupacions idéntiques a Reno, sense
de Reno (no sindicalitzats) i Las  sindicacio.
Vegas (sindalitzats) a I'estat de
Nevada, EEUU.
Waddoups et  Dades Salaris en un Efecte dels sindicats en Analitzar comparativament Els treballadors de casinos de Las Vegas, on els sindicats
al., 2001 secundaries  entorn els salaris i en la pobresa. I’efecte dels sindicats en la representen a una proporcié important de treballadors en una
(EUA) sindicalitzat i pobresa a ciutats com Reno (N0 amplia gama d’ocupacions, tenen menys probabilitats que
no sindicalitzats) i Las Vegas treballadors d’ocupacions similars a Reno de guanyar salaris
sindicalitzat. (sindalitzats) a I'estat de de pobresa. La sindicacid juga un paper significatiu en la
Nevada, EEUU. disminuci6 de la incidéncia de la pobresa a través del control
dels salaris.
Waddoups et  Dades Treballadors, Efecte dels sindicats en Analitzar comparativament Els treballadors d'hotels, recreaci6 i oci de Nevada tenen
al., 2002 secundaries  n=1100 els salaris i condicions I’efecte dels sindicats en la millors salaris i han pogut millorar estandards de vida per la
(EUA) laborals pobresa a ciutats com Reno (no  forta preséncia sindical al sector. Hi ha diferéncies
sindicalitzats) i Las Vegas significatives entre ciutats amb forta sindicacio, Las Vegas, i
(sindalitzats) a I'estat de d'altres amb menor presencia sindical.
Nevada, EEUU.
Zuberi and Entrevistes Treballadors Condicions de treball, Analitzar les decisions de Els treballadors van informar que se sentien insatisfets amb les
Ptashnick, immigrants, satisfaccié laboral, sou, migracio i les posteriors seves experiencies de rebaixa professional i les seves
2012 n=72 prestacions experiencies després de condicions de treball. Aquests treballadors no només es van
(Canada) l'arribada. queixar de baixos salaris i de prestacions febles, sin6 també de

terribles condicions de treball i llargues hores de treball o
horaris no previsibles. Diversos enquestats van informar que
I'esgotament de les condicions de treball, o de combinar
diversos llocs de treball, va afectar negativament la seva vida
personal.
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Evans, et al.,
2007 (Regne
Unit)

Entrevistes

Treballadors
immigrants,
n=58

Salari, prestacions

Comparar les condicions dels
treballadors externalitzats
comparats amb els treballadors
de hotel

Els empresaris dels hotels de Londres han estat contractant
cada vegada més treballadors a través d'agéncia de treball
temporal (ETT) en condicions de salari inferior i condicions
d'ocupacio a les del seu personal permanent. Els resultats
negatius per als treballadors de I'hotel utilitzat per les ETT han
estat la intensificacio del treball, I'accés restringit als
components d'un salari social i un salari baix. L'accés
restringit a les prestacions laborals i els baixos salaris son, al
seu torn, imposades pels empresaris en virtut de la
prerrogativa gerencial que els atorga un mercat feblement
regulat. El panorama global que sorgeix del treball de I'hotel
és un dels llocs de treball poc remunerats, temporals, insegurs
i intensius.

Guerrier, Y.;
Adib, A.
2000 (Regne
Unit)

Entrevistes
en
profunditat

Estudiants en
practiques
laborals en
diferents
ocupacions del
sector hoteler,
n=15

Assetjament sexual

Identificar els processos
d'assetjament sexual que viuen
les treballadores als hotels,
quins factors les propicien i
quines formes de resistencia i
reaccio per part de la geréncia
es produeixen

12 dels 15 entrevistats indiquen haver tingut assetjament
sexual amb 26 incidents (assetjament sexual, raca i violéncia).
12 incidents relacionats directament amb ells. On es dona més
els incidents sén a cambreres de pis i recepcionistes (dones) i
cambrers, servei d'habitacions, porters, degut a la
vulnerabilitat d'aquests col-lectius.

SERVEIS TURISTICS

2.1.Bars i restaurants
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Svedahl et Enquesta
al., 2016 postal
(Noruega)

Cuiners,
n=894

Duraci6 de la vida
professional

Conegixer la continuitat del
treball en els cuiners i analitzar
si hi ha una relacié entre els
factors ambientals en el treball i
la continuitat.

El temps mitja de treball dels cuiners va ser de 16,6 anys. Va
haver-hi diferéncies en la continuitat entre els tipus de cuines
per a tots dos sexes. El temps mitja en la professio va ser de
9,2 anys per als cuiners en restaurants, mentre que els cuiners
en institucions i cantines van mostrar una continuitat més
gran, amb un 75,4% treballant més de 10 anys i un 57%
treballant més de 20 anys en la professio. Dels que encara
treballen com a cuiners, el 91,4% va reportar una bona o molt
bona satisfaccid i el 67,4% que esperava romandre en la
professio els propers 5 anys va respondre amb frequiencia que
I'emocid de cuinar, I'ambient de treball social i les
caracteristiques creatives de cuinar eren raons per continuar.
Els problemes de tipus musculoesquelétic van ser la rad més
compartida relacionada amb la salut per deixar la feina de
cuiner, mentre que les hores de treball van ser la rad més
comuna no relacionada amb la salut.

Schneider et  Enquesta i

Treballadors,

Salaris, cobertures

Analitzar les condicions dels

La gran majoria dels treballadors (87%) van reportar salaris

al., 2012 entrevista n=530 treballadors del sector de la baixos, i gairebé un terc (31%) va informar de salaris menors
(EUA) (enquesta), restauracio a New Orleans per sota del llindar de pobresa. La majoria no reben beneficis
treballadors després del Katrina basics en el lloc de treball i no tenen asseguranca médica a
restaurant través dels seus empleadors (84,5%); més de la meitat (53,2%)
(n=28), va informar que no tenia cap tipus de cobertura d'asseguranca
treballadors de salut; un terg (32,2%) es va dirigir a la sala d'urgéncies
industria sense haver de pagar; i un quart (26,3%) dels treballadors
restaurant paguen per compte medic per compte propi. Tot i que les
(n=29) condicions sén generalment pobres per a tothom, les
desigualtats sén evidents, amb les pitjors condicions
assignades segons les jerarquies racials i de génere.
Axelsson et Entrevistes Xefs xinos, Precarietat laboral Explorar la precarietat laboral El nimero d'hores treballades al dia de mitjana és unes 13h, 6
al., 2015 n=12 dels treballadors xinesos en el dies la setmana (tot i que no es poden fer més de 10h més de 3

(Suécia)

sector de la restauracié a Suécia

vegades en 15 dies per llei i es treballen 5 dies). No reben
hores extres per aquestes hores, no tenen vacances pagades i
alguns poden negociar vacances, pero no pagades. Tampoc
tenen pagada la baixa per malaltia, i si han estat malalts alguns
van dir que havien de recuperar les hores. Elevada pressi6
laboral i intensitat del treball. També van indicar que han
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d'estar disponibles sempre per poder treballar i hi ha un
augment del treball temporal.

Treballadors
estudiants,
n=22

Salaris i precarietat
laboral

Examinar les caracteristiques

dels treball dels estudiants

internacionals que treballen en

el sector de la restauracio

La majoria dels llocs de treball descrits eren feines no
declarades. Hi ha una manca de control en relacio a les hores
treballades, que inclou problemes com ara poques hores,
canvis irregulars i poca antelacié sobre els canvis de torns, que
poden dificultar la seguretat dels horaris i combinar amb exit
el treball remunerat amb I'estudi. La inseguretat en temps de
treball es superposa amb la inseguretat laboral, ja que els
empresaris poden acomiadar empleats temporals. Els salaris
en molts casos molt per sota. Els pagaments indeguts, encara
que ressentits per molts estudiants internacionals, es veien
com a normals, i la majoria dels estudiants els admetien.
Alguns estudiants van denunciar abusos verbals i assetjament
escolar, de vegades suggerint racisme, d'empresaris i directius.

Campbell et Entrevistes
al., 2016

(Australia)

Matulewicz,  Entrevistes
2015 (British  en
Columbia, profunditat
Canada)

Treballadors
de restaurant,
n=20

Assetjament sexual degut
a la precarietat laboral

Entendre com I’assetjament

sexual es veu també condicionat

per la precarietat laboral

Malgrat haver avancat en un marc legal que permet a les
treballadores desafiar formalment la imposicié d’experiéncies
sexuals no desitjades, la precarietat laboral existent (incertesa,
vulnerabilitatt, baixos ingressos, variabilitat d'horaris),
afavorida pel mateix marc legal, contribueix a un ambient
laboral que de forma normalitzada facilita un entorn sexualitat
que pot derivar també en assetjament.

2.2.Transport: Taxi
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Milioti etal., Enquesta Taxistes, Hores treballades per dia, Explorar I'impacte de la crisi Durant la crisi els taxistes han de treballar més hores (12h o
2015 n=353 (125 ingressos mitjans diarisi  econdmica en el mercat de taxis  més) que abans de la crisi, i treballar més dies la setmana o
(Grécia) per internet i mitjana de viatges durant i analitzar les percepcions dels durant els 7 dies, fan menys rutes, fan més kilometres sense
228 cara a un dia taxistes i els usuaris de taxis ocupat i ingressen menys diners per dia.
cara) sobre els efectes de la recessio,
els problemes de qualitat del
servei i les possibles solucions
per mitigar els impactes
negatius
GENERAL: OCUPACIO TURISTICA
Churchetal.,, Dades Enquesta de Treballadors, n=277.000  Examina el salari, les El turisme és un sector amb baixos salaris. Fora de Londres,
2004 (Regne  secundaries  poblacio aproximadament condicions i les caracteristiques  un 80% cobren menys de £5 i a Londres un 50%. Aixo explica
Unit) activa del mercat de treball turistic a principalment I'elevada rotacié i els problemes per trobar
Londres i Regne Unit. treballadors. Hi ha un elevat percentatge de treballadors de
Londres treballant a temps complert (32,4%) comparat amb la
mitjana nacional i un 21,4% treballa més de 45h la setmana.
També hi ha una elevada participacié masculina comparat
amb la resta de pais.
Stacey etal., Enquestes Treballadors, hores setmanals, parcial-  Analitza la situacio6 del turisme  Aquest document informa de la situacio del treball turistic a
2015 (32 als 32 paisos  n=no total, permanent- en 32 paisos de la OCDE. 32 paisos de la OCDE. Els resultats presentats son en el
paisos membres de  especifica temporal, temps en el conjunt dels paisos, perd en general hi ha grans diferéncies
OCDE) la OCDE sector, mida de entre ells. En el conjunt de OCDE el treball en el sector

I'empresa, educacio,
sexe.

turisme ha augmentat des del 2009 al 2013. Com a mitjana, hi
ha un 24% de treballadors autonoms. El treball turistic
representa un 5,4% del total del treball i hi ha una mitjana de
37h la setmana treballades. El treball a temps parcial
representa un 33% del total en el sector turistic i el temporal
un 22%. Un 55% porten més de 2 anys en el sector turistic i
un 14% tenen educacio elevada. El percentatge de dones és
d'un 56% de mitjana. Quasi un 50% treballa en empreses
petites, de 1-9 treballadors.
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4.1.3. Relacions laborals

Un tercer gran grup de caracteristiques laborals estudiades en aquesta revisid son les
relacions laborals. S’entén per relacions laborals les relacions entre els “compradors”
(els empresaris que contracten la forca de treball per a produir béns o serveis que
després poden vendre generant beneficis) i els “venedors” de la forca de treball (els
empleats que amb el seu treball contribueixen al funcionament de I’empresa,
normalment a canvi d’un salari). També inclou les practiques, els resultats i les
institucions que emanen de, o afecten a, les relacions laborals. Dos aspectes son centrals
en I’analisi de les relacions laborals: per una banda, les relacions de poder entre
empresaris 1 empleats, 1 per 1’altre el grau de proteccid social del que gaudeixen els
treballadors (Benach & Muntaner, 2010: 2). Les relacions laborals poden donar lloc,
segons multiples situacions, a un ampli ventall de condicions d’ocupacio.

En I’scoping review s’han trobat 6 estudis publicats 4 entre els anys 2006 i 2010 i 2
entre 2016 1 2017, principalment a Espanya i Europa (4) a través d’estudis qualitatius
com entrevistes i especialment en els treballadors dels hotels (5) (Taula 1). Els articles
inclosos estudien caracteristiques que s’engloben dins les relacions laborals, com la
sindicalitzacié o el paper dels sindicats, i les empreses de treball temporal (ETT) o
agencies de col-locacié (Albarracin, 2010; Knox, 2010; Lai, 2008; Soltani, 2010;
Zoghbi, 2016). En aquest apartat també mostrarem la literatura relacionada amb 1’
“economia col-laborativa” (Rosemblat, 2016).

La taula 4 mostra de forma resumida els articles analitzats en aquest apartat.

Tal i com mostra la literatura analitzada en ’apartat anterior de salaris, la preséncia de
sindicats en el sector turistic en el cas dels EUA fa que els treballadors tinguin unes
millors condicions salarials que aquells que no tenen la preséncia de sindicats
(Waddops, 2000). A Espanya, segons un estudi realitzat en treballadors de diferents
hotels del pais, un 42,3% afirmen que en el seu centre no hi ha preséncia sindical,
principalment en els hotels de menys de 50 treballadors, alhora que només un 14,4% de
treballadors esta afiliat a un sindicat (Albarracin, 2010).

El paper de les ETT en el sector turistic també ha estat analitzat per tres estudis de la
revisid. Els hotels cada vegada son més dependents de les ETT i és un recurs habitual
perqué els permet millorar la flexibilitat numeérica, a eliminar els costos de contractacio,
seleccid, capacitacio i a reduir despeses de compensacions (Knox, 2010; Lai, 2008;
Soltani, 2010) i fins i tot per evitar I’externalitzacio d’alguns departaments del hotels,
com ara el departament de pisos (Soltani, 2010). De fet, els hotels ja tenen avui dia més
treballadors subcontractats a partir de ETT que empleats directament contractats per
I’hotel (Soltani, 2010). Tot i aixi, ['as de les ETT per part dels hotels es fa principalment
per a tasques de baixa qualificacio (Lai, 2008).

Un article ha analitzat les relacions entre el personal dels hotels externalitzats amb el
personal permanent (Zoghbi, 2016). Els resultats de 1’enquesta confirmen la hipotesi
formulada que mostra com la cultura corporativa podria ser un aliat important des de la
perspectiva de I’empresa en 1’¢xit o el fracas dels processos d’externalitzacio, en la
mesura que podrien tenir un impacte positiu en les relacions de confianca i evitar
conflictes entre aquests dos col-lectius. Els autors valoren que aquest aspecte és
especialment important perque en la mesura que disminueix la confianca entre els
treballadors interns i subcontractats augmenten els conflictes entre aquests dos
col-lectius i apareixen comportaments nocius en termes d’atencio al client i fins i tot de
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sabotatge. Per aquest motius, i amb I’interés d’afavorir processos d’externalitzacid
exitosos, els autors de 1’estudi assenyalen la importancia de tenir una cultura ad-hoc i
grupal com a forma de reduir els conflictes relacionals 1 augmentar la confianga d’una
forma significativa (Zoghbi, 2016).

Les noves relacions laborals sorgides de 1’ “economia col-laborativa” com per exemple
I’Uber també han aparegut en la revisid. A través de ’analisi de forums d’internet de
treballadors de la plataforma, Rosemblat et al (2016) mostren que la companyia realitza
un control indirecte significatiu sobre com els conductors realitzen la seva feina, tot i
que el seu model sigui un de llibertat, flexibilitat i 1’esperit emprenedor. A través de la
plataforma es generen asimetries d’informacid i poder que afavoreixen clarament
I’empresa (Rosemblat, 2016), com és per exemple, la impossibilitat de negociar les
condicions de feina amb un superior.
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Taula 4. Articles analitzats de relacions laborals

Recol-leccié de

Relacions laborals

Referéncia dades Poblacié d'estudi  Dimensi6 estudiada Objectiu principal Resultat principal
HOTELS
Albarracinet  Enquesta Treballadors, n=615 Percepcio de la Accés a la feina i requisits de  La principal via d'accés al sector hoteler és a través de
al., 2010 situacio laboral al seleccio de personal xarxes familiars i amistats, fins un 57,4%, la
(Espanya) sector per part de intermediacié laboral a través d'institucions publiques és

treballadors/es

molt baix, un 10%. Principalment, el perfil que accedeix
a través de xarxes familiars son persones amb nivell
educatiu baix i amb + 35 anys. EIl que més es valora €s
la disponibilitat i les ganes per treballar o joventut
(46,8%) seguit d'experiencia laboral en hotels (34,1%).
L'externalitzacio és d'un 4,6%. Un 42,3% diuen que al
seu centre no hi ha preséncia sindical, principalment en
hotels de menys de 50 treballadors. Només un 14,4%
dels treballadors esta afiliat a un sindicat.
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Knox et al.,
2010
(Australia)

Entrevistes

Responsables i
gerents de RRHH,
n=37

El treball a través
d'agéncies de treball
temporals als hotels.

Analitzar el paper de les
ageéncies d'ocupacié temporals
en el funcionament dels hotels,
les raons de les empreses per
fer-les servir, quin pes tenen en
la seva estratégia de personal i
quines consequencies tenen
pels empleats.

Els hotels son cada vegada més dependents de les ETT,
I'ocupacid d'ETT s'ha convertit en una caracteristica
permanent i incorporada de les estratégies laborals
implementades en aquest sector. Els gerents van indicar
que la seva dependéncia de les ETT era principalment
per millorar la flexibilitat numerica, eliminar els costos
de contractacio, selecci6 i capacitacio i
desenvolupament, reduir els costos associats en la
compensacio dels treballadors i superar la naturalesa
variable dels costos laborals. Hi ha 4 factors claus:
abséncia de regulaci6 en l'ocupacio d'ETT,; la
reestructuracid activa del mercat de treball per part dels
organismes; la reestructuracio activa de les empreses
clients; i el fort i continu subministrament de ma d'obra
migrant. L'ocupacio basada en les ETT en lloc d'actuar
d'entrada cap a una ocupacié més segur, és més similar
a un mecanisme que perpetuara I'ocupacié marginal en
el mercat de treball secundari. El reclutament local i de
ma d'obra migrant ha permes que l'ocupacié de les ETT
en aquests hotels augmenti. Aquests treballadors sovint
es queden atrapats, incapacos de progressar dins de la
indUstria com a resultat de les politiques restrictives
d'agéncies i clients, juntament amb I'absencia d'una
regulacio protectora.

Lai et al.,
2008 (Regne
Unit)

Entrevistes

Directius, n=30;
Treballadors, n=28

Flexibilitat,
utilitzacié de les
ETT

Analitzar 1"as de les empreses
de treball temporal (ETT) per
part dels directius i dels
treballadors

Des del punt de vista dels gerents: Hi ha un tendéncia
creixent per part dels hotels d'utilitzar treball flexible de
les empreses te treball temporal (ETT) i que aixo
principalment beneficia a I'empresa i les utilitzen per
trobar treballadors en el moment que ho necessiten. Les
principals raons per 1’ utilitzacié de ETT son flexibilitat,
cost-efectivitat i facilitat en I'acomiadament. Des del
punt de vista dels treballadors: les principals raons per
anar a una ETT son: les dificultats per trobar un treball
permanent i la llibertat i flexibilitat. A més de la
inseguretat en lI'ocupacio, també indiquen una falta de
formacid en els treballadors d'ETT. Segons els gerents
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en canvi, els treballadors flexibles tenen el mateix tracte
que els treballadors permanents.

Soltani etal., Estrevistes semi- Gerents de Flexibilitat laboral Considerar el potencial que Els treballadors temporals tenen les posicions i els sous
2010 (Regne  estructurades a  departaments de existeix per a I'hotel establir més baixos. Els hotels realitzen diferents tipus de
Unit) informants clau  neteja, n=21; unarelacié amb ETT i avaluar  flexibilitat i tenen una gran relacié amb les ETT. Hi ha 3
Directors d'ETT, n= si tracten els treballadors grans categories de flexibilitat: direccio, organitzacié i
21; Treballadors, temporals com a recurs, o com  treballadors. Per la gran majoria de gerents de
n=42 a cost. departaments de neteja, la utilitzacié de les ETT és
degut principalment perqué els temes d'horaris,
impostos, compensacio de treballadors temporals i
demés ho porta la ETT i no ho ha de fer I'empresa.
També ho veuen bé per evitar I'externalitzacio del
departament. En el departament de neteja hi ha molts
més treballadors temporals que permanents. Els
treballadors temporals tenen menys accés a la formacio,
més acomiadaments improcedents, menys salari i
beneficis.
Zoghbi etal., Enquesta Treballadors interns  Treball externalitzat, Avaluar les relacions entre el La confianga i el conflicte relacional sdn els principals
2016 d'hotel, n=215 relacions entre personal permanent i resultats de la relaci6 significativament associada amb el
(Espanya) treballadors directes  externalitzat treballant dins sabotatge o comportaments orientats al client, i la

i treballadors
externalitzats

d'un mateix hotel.

cultura ad-hoc i grupal sén les Uniques que redueixen el
conflicte relacional o augmenten la confianca de forma
significativa.

Rosemblat et
al., 2016
(EUA)

Estudi de cas

Conductors d'uber,
n=no especifica

SERVEIS TURISTICS
2.4. Transport: Uber

Practiques laborals
d'uber

Examinar I'experiéncia laboral

dels conductors d'Uber sota una

direccié automatitzada i amb
algoritmes

Uber realitza un control indirecte significatiu sobre com
els conductors fan la seva feina. Uber afirma que el seu
model laboral es centren en la llibertat, la flexibilitat i
I'esperit emprenedor, pero des de I'experiéncia dels
conductors aixo es més complicat i contradictori perque
hi ha una gran asimetria. Aixi per exemple no poden
negociar les condicions de la seva feina comunincant-se
amb un superior. A través del disseny i el desplegament
de l'aplicacié Uber, I'empresa produeix els efectes
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equivalents al d'administrador de ma d'obra.
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4.1.4. Impacte en la salut

Un aspecte important quan s’estudien les condicions de treball, d’ocupacidé o les
relacions laborals és tot el que te a veure amb la salut laboral, és a dir, I’impacte que
aquestes condicions tenen sobre la salut dels treballadors i les treballadores segons les
caracteristiques abans mencionades. En la scoping review s’han localitzat 17 estudis
que analitzen I’impacte en salut en els treballadors del sector turistic. Van ser publicats
principalment entre el 2006 i el 2010, als Estats Units d’Ameérica (11), amb un
enfocament en la majoria quantitatiu a través de la realitzacio d’enquestes i centrant-se
sobre tot en el personal dels hotels (8) (Taula 1).

La taula 5 mostra els resultats resumits dels articles analitzats en aquest apartat.

Aquests estudis s’han centrat fonamentalment en els seglents problemes de salut:
problemes muscusloesquelétics, dolors, lesions per accidents de treball (LAT),
hipertensié, malalties laborals, estat general de salut i salut mental. De manera general,
s’ha fet evident que la precarietat laboral té un impacte notable en la salut dels
treballadors en el sector hoteler i que aquest es relaciona amb un somni deficient, fatiga,
trastorns de I’exercici i menjars irregulars (Bohle, 2004).

Un dels problemes de salut més estudiats sén els problemes muscolesquelétics, que es
va trobar en set articles seleccionats. Un dels col-lectius on més s’ha analitzat aquesta
problematica son les cambreres de pis. Aixi, diferents estudis mostren que aquest
col-lectiu pateix dolors d’espatlla degut a un desequilibri “esfor¢-recompensa” (Burgel,
2010), o al coll, a la part alta de I’esquena o a la zona lumbar degut a una elevada
carrega de treball fisic, intensificacié de la feina i problemes ergonomics (Krause,
2005). Aquests problemes muscoloesquelétics son explicats per més d’un 50% de les
cambreres de pis (Burgel, 2010; Krause, 2005), i sén un dels col-lectius de treballadors
d’hotel amb elevats problemes musculoesquelétics (Buchanan, 2009). Moltes
d’aquestes treballadores treballen amb dolor o amb problemes de salut, tal i com mostra
Scherzer et al, (2005) que indica que les principals barreres per no informar de les
lesions relacionades amb el treball son la por, que informar “seria un problema” o
també, que “no sabia com fer-ho” (Scherzer, 2005). Els problemes muscoloesquelétics
també son reportats per els cambrers de restaurants, on, igual que en el cas de les
cambreres de pis, més d’un 50% d’aquests treballadors presenten problemes en la zona
lumbar, al coll o la part superior de I’esquena, aixi com també al canell i a les mans
(Jayaraman, 2011). Aquests, a més, també van explicar sentir mal a les cames, als
genolls i als peus (Jayaraman, 2011). Els taxistes és un altre col-lectiu que han comentat
tenir problemes musculoesquelétics, sobretot de la zona lumbar, degut a les moltes
hores que passen asseguts i a les vibracions del cotxe (Miyamoto, 2008; Funacoshi,
2004).

El dolor també apareix com un dels impactes en salut estudiats en tres articles (tot i que
molts estan continguts dins de 1’apartat de problemes/dolors musculoesqueletics). En un
article realitzat als EUA 1’any 2005, un 75% de les cambreres de pis van experimentar
dolor relacionat amb la feina (Scherzer, 2005). Aquest percentatge és molt similar en un
altre article realitzat a Canada I’any 2017 a treballadors de restaurants on un 77% van
informar patri dolor relacionat amb el treball en almenys una part del cos (Laperriere,
2017). Tot i aixi, les dones van reportar més dolor que els homes, possiblement
relacionat amb les sabates que han de portar, normalment amb talons, i la doble
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ocupacio (Laperriere, 2017). Els taxistes també sén un altre col-lectiu que van informar
patir de dolors (Burgel, 2012).

Un altre grup de problemes de la salut que va aparéeixer en cinc articles de la revisié son
les lesions per accident de treball (LAT). Un estudi realitzat als EUA mostrava que la
taxa de LAT els anys 2003-2005 era de 5,2 LAT per cada 100 treballadors 1’any
(Buchanan, 2009). Per categories laborals el major risc es situava entre les cambreres de
pis, en especial per patir lesions a les extremitats superiors, amb una taxa de 7,9, que
s’eleva a 10,6 en el cas de les netejadores d’origen llati (Buchanan, 2009). Un estudi
realitzat a joves treballadors de cadenes de menjar rapid d’Australia mostrava que tot i
tenir una incidencia anual de dies perduts de feina per malalties o lesions relacionades
amb el treball (2,3%), tenien frequents LAT sense baixa com talls menors o cremades.
Les LAT que requerien baixa van ser principalment esquingos o cops deguts a
relliscades o caigudes (Mayhew, 2002). Altres estudis també demostren que les
relliscades i les caigudes son la principal causa de les LAT en treballadors de
restaurants als EUA (Courtney, 2006; 2010) quelcom principalment degut a un baix
coeficient de friccid del terra o que en el terra hi haguessin residus.

Altres problemes de salut que van apareixer en la revisid perd en menys mesura van ser
I’estrés (Jung, 2013; Burgel, 2010; Miyamoto, 2008), la hipertensié (Sanon, 2013), la
fatiga (Miyamoto, 2008), I’insomni (Miyamoto, 2008), la mala salut autopercebuda
(Krause 2010), i la mala salut mental mesurat amb el grau d’alienaci6 (Di Prieto, 2008).
En aquest ultim cas, la sensaci6 d’alienacid era més prevalent entre els treballadors a
hores, els homes, els joves, aquells que tenien nivells educatius més elevats i els
afroamericans. Aix0 pero sobretot es deia sobretot a ’estil i les practiques directives de
cada restaurant de menjar rapid que es van analitzar (Di Prieto, 2008).
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Taula 5. Articles analitzats de ’impacte en salut

Impacte en salut

Recol-leccid de Poblacio
Referéncia dades d'estudi Dimensio estudiada Obijectiu principal Resultat principal
HOTELS
Bohle et al., 2004 Entrevistes Treballadors, Salut Analitzar I'impacte de la Els empleats temporals van informar diversos

(Australia)

n=39

precarietat laboral en la salut
i en el conflicte vida-treball

efectes negatius de les hores laborals variables i el
conflicte resultant entre el treball i la vida. Els
impacte en salut incloien el somni deficient, fatiga,
I'exercici irregular i els menjars irregulars

Buchanan et al., 2019
(EUA)

Dades
secundaries

Treballadors, n=
55.327

Lesions per accident ~ Analitzar les taxes de lesions

de treball per a quatre categories
principals de treballadors de
I'hotel i examinar les
diferéncies en risc de lesi6
per raca / étnia i sexe.

Hi va haver 2,865 lesions per accident de treball
(LAT) durant anys 2003 i 2005 amb una taxa total
de 5,2 LAT per 100 treballador-anys. La taxa va
ser superior en les cambreres de pis de (7,9), i les
Ilatines (10,6). Els accidents més greus van ser mes
elevats en els treballadors de la cuina (4,0/100) i
cambreres de pis (3.9/100). Les cambreres de pis
també van presentar la taxa més elevada de
problemes musculoesquelétics (3.2/100).

Burgel et al., 2010
(EUA)

Enquesta

Cambreres de
pis, n=941

Factors psicosocials i  Avaluar si la tensio6 laboral
dolors d'espatlla esta associada al dolor
d'espatlla
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El 56% de les cambreres enquestades reporten
dolor d’espatlla en les anteriors 4 setmanes. Les
cambreres de pis amb un desequilibri esforg-
recompensa van ser 3 vegades més propenses a
reportar dolor d’espatlla. Es comprova que una
desequilibri esfor¢-recompensa és un factor
independent en el dolor d’espatlla que pateixen les
cambreres de pis, fins i tot després d’haver ajustat
la carrega fisica i altres factors.



Jung et al., 2013
(Corea)

Enquesta

Personal de
departament
d'aliments i
begudes, n=111

Estrés laboral

Mesurar l'estrés dels
treballadors d'hotelers i
examinar si s'atribueixen
diferents nivells d'estres a
caracteristiques personals o a
condicions Uniques del lloc
de treball

Els empleats de quatre hotels presentaven nivells
d'estres marcadament diferents. En particular, el
nivell d'estrés dels empleats en un hotel va ser
significativament superior al dels altres tres hotels.
Aixo s'aplica als tres sub-elements de I'estres del
rol (conflicte de funcions, ambiguitat de rols i
sobrecarrega de rols). Pel que fa a les diferéncies
de génere, les dones van mostrar un nivell d'estrés
lleugerament més alt derivat del conflicte de rols
que els homes, per0 a part d'aixo, no es va trobar
cap diferencia de génere. Els resultats suggereixen
que la percepcid de l'estrés dels empleats de I'hotel
depén més del lloc de treball i no de les
caracteristiques personals.

Krause et al., 2005
(EUA)

Enquesta

Cambreres de
pis, n=941

Problemes
muscoloesquelétics

Avaluar la prevalenca de mal
d'esquena i nuca i les seves
associacions amb carrega de
treball fisica, problemes
ergonomics i demandes
creixents de treball entre les
cambreres de pis dels hotels

La prevalenca de dolor corporal sever durant un
mes va ser de 47% en general, el 43% per al coll,
59% per a l'esquena alta i el 63% per al dolor
lumbar. Els treballadors en els quartils d'exposicié
més alts per carrega fisica i problemes ergonomics
tenien entre 3,24 i 5,42 vegades més probabilitats
de reportar dolor sever que els treballadors en el
quartil més baix.



Krause et al., 2010
(EUA)

Investigar la relacio entre el
desequilibri esforg-
recompensa en el treball i la
salut autopercebuda

Un 50% de les treballadores enquestades van
reportar un desequilibri esforg-recompensa i 60%
un estat general de salut regular o dolent. Es van
trobar associacions significatives entre el
desequilibri esfor¢-recompensa i totes les mesures
de salut SF-36. Les treballadores en el quartil
superior de la relacié esforg-recompensa tenien
entre 2 i 5 vegades més probabilitats
d'experimentar una salut general dolenta o regular,
una baixa funcio fisica, alts nivells de dolor, fatiga
i limitacions de rol a causa de problemes de salut
fisica i mental

Sanon et al., 2013
(EUA)

Enquesta Cambreres de Salut autopercebuda
pis, n=941 amb SF-36
Entrevistes Cambreres de pis Hipetensid arterial
d'origen haitia,
n=27

Estudiar si les
caracteristiques del treball de
neteja d’habitacions d’hotel
augmenta el risc de
desenvolupar hipertensio
arterial

Hi ha una influéncia del treball de neteja d'hotels
en la gestio de la hipertensi6 tant a nivell
individual com a nivell de sistema. Els factors a
nivell individual van incloure la dinamica dels
companys de treball i el manteniment d’una vida
migrant. Els factors a nivell del sistema inclouen el
suport del supervisor, la carrega de treball, el ritme
de treball i les practiques de contractacio laboral.
No es van reportar influéncies positives per a la
carrega de treball i les practiques de contractacio.
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Scherzer et al., 2005 Enquesta Cambreres de Dolor i lesions degut  Analitzar la prevalenca de Durant els Gltims 12 mesos, un 75% de les
(EUA) pis, n=941 al treball dolor i lesions degut al treball treballadores enquestats van experimentar dolor
i explorar les barreres i les relacionat amb la feina. Un 31% va informar a la
experiéncies de reportar-ho geréncia, un 20% van presentar demandes per
compensacio com a resultat de lesions relacionades
amb el treball, i un 35% del les seves reclamacions
van ser denegades. Les barreres per reportar
lesions van incloure "Seria massa problema"
(43%), "Tenia por" (26%) i "No sabia com" (18%).
Es calcula que el 69% dels costos medics es van
passar dels empresaris als treballadors
SERVEIS TURISTICS
2.1.Bars i restaurants
Jayaraman et al., 2011  Enquesta Treballadors, Problemes de salut, Descriure la prevalenca Més d'un terc dels treballadors (36%) van reportar

(USA)

n=502

lesions i problemes
muscoloesquelétics

d'exposicions i resultats
seleccionats entre els
treballadors del restaurant a la
ciutat de Nova York i
examinar la seva relacié amb
I'organitzacid de treball d'alta
pressid, nivells de baixos
beneficis i practiques que
poden posar en perill la salut
publica

haver-se tallat en el treball actual, un 27% han petit
cremades i un 12% relliscar i caure. També
reporten simptomes associats a treballs estressants
amb llargues i irregulars jornades: fatiga (52%),
mals de cap (47%), rampes a les cames (40%),
problemes de dormir (28%) i esgotament per calor
(18%). Un 63% reporten rigidesa, dolor,
estrenyiment, dolor a les cames, els genolls i els
peus. La meitat 0 més van reportar dolor a la part
inferior de I'esquena (56%) o al coll i I'esquena
superior (49%), aixi com el dolor de mans i el
canell (45%).
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Laperriere et al., 2017
(Canada)

Entrevista i
observacions

Cambrers, n=64

Problemes
muscoloesquelétics

Identificar els reptes fisics,
cognitius (raonament) i
emocionals en el treball i
observar la segregacié de
genere de tasques

La majoria de cambrers tenien bona salut general,
perd una gran majoria (77%) va informar almenys
un lloc del cos on es produia dolor relacionat amb
el treball que havia interferit sovint amb les
activitats habituals durant els 12 mesos anteriors.
El nombre mitja de llocs de dolor reportats va ser
significativament més gran en les dones que els
homes. Les diferéncies en la prevalenca entre la
mostra actual i la poblacié general van des de 2
vegades més alt (dolor de peu / turmell per als
homes) a gairebé nou vegades més alta (dolor de
peu per a dones). Un nivell de dolor tan elevat,
especialment entre les dones, podria estar
relacionat amb requisits laborals com ara sabates
incomodes, velocitat rapida de caminar, normes
socials o factors externs com les necessitats
familiars o la gran proporcio d'una segona
ocupacio (42% de les dones).

Di Prieto et al., 2008
(USA)

Enquesta

Treballadors i
managers de
restaurants de
menjar rapid,
n=595

Alienaci6 del treball

Identificar el grau d'alienacid
que pateixen els treballadors i
gerents a les seves feines en
restaurants de menjar rapid

La sensacio d'alienaci6 és més prevalent entre els
treballadors a hores, homes, joves, més educats i
Afroamericans. L'alienaci6 esta distribuida
desigualment entre els restaurants de la mostra,
suggerint que no és causada necessariament per la
tecnologia utilitzada ni per la naturalesa de les
feines si no per I'estil i les practiques directives en
cada restaurant
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Avaluar I'impacte del les
caracteristiques del treball en
les cadenes de menjar rapid
en la seguretat i salut en el
treball dels joves treballadors
temporals

La incidencia anual de dies perduts de feina per
malalties o lesions relacionades amb el treball dels
treballadors temporals joves va ser de 2,3%. Les
cremades i talls menors va ser el més freqiient
entre els treballadors temporals, sobretot els de la
cuina, pero no provoquen baixa. El tipus de lesio
que va requerir baixa principalment van ser
esquincos o cops a la part posterior o0 membres
inferiors degut principalment per caigudes,
relliscades o cremades més greus. La intensitat de
treball i la fatiga esta relacionada amb les lesions

Mayhew et al., 2002 Enquesta Treballadors Malalties o lesions

(Australia) cadena menjar relacionades amb el
rapid, n=304 treball

Courtney et al., 2006 Enquesta Treballadors de  Relliscades,

(EUA) menjar rapid, ensopegades i

n=125 caigudes (lesions)

Explorar factors personals,
situacionals i fisics que poden
influir potencialment en els
autoinformes dels
treballadors sobre el
lliscament del sol al
restaurant de menjar rapid
dels EUA

De 125 treballadors, 42 van informar haver patit
una o més relliscades durant les darreres quatre
setmanes, i 2 van informar d’una caiguda. Els
principals factors causals van ser que els sols del
restaurant tinguessin un coeficient de friccio baix.
Els treballadors majors de 45 anys no van percebre
més relliscades que els treballadors més joves.
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Courtney et al., 2010 Enquesta Treballadors, Relliscades, Avaluar els factors Factors com ser d’edat més joves, ser homes,
(EUA) n=125 ensopegades i individuals i laborals menor namero d’hores treballades per setmana, la
caigudes (lesions) relacionats amb el medi presencia de contaminacio a les soles de les
ambient relacionats amb les  sabates, augmentaven les probabilitats d’un
relliscades i caigudes dels historial amb major nimero de relliscades.
treballadors D’aquesta manera suggereixen que les estrategies
més efectives per reduir els risc de relliscades i
caigudes dels treballadors sén augment<r el
coeficient de friccio dels sols i millorar les
practiques de neteja
2.4.Transport: Taxi
Burgel et al., 2012 Focus-grup i Taxistes, n=36 en Diferents problemes  Analitzar com els taxistes Un 13% van tenir una lesio relacionada amb el
(EUA) enguesta 5 focus-grup i de salut gestionen la salut i sequretat  treball en I'any anterior. 5 grans temes van sorgir:
n=37 a enquestes en els seus ambients de estres, dolor, perill, ocupacio vulnerable i
treball condicions de treball no saludables. Van sorgir 4
estratégies de gestio: difusié/descompressio,
mantenir una actitud positiva, mantenir el control i
el poder en el cotxe i practicar prevencio per
mantenir la salut
Miyamoto et al., 2008  Enquestes Taxistes, n=1334 Dolor lumbar Determinar la situacié actual ~ Hi ha una 20,5% de prevalenga de dolor lumbar en

(Japd)

del dolor lumbar dels
conductors des de la
perspectiva de les seves
condicions de treball

la setmana anterior a I'enquesta. El poc espai de
treball i les vibracions al conduir sén els principals
factors que provoquen el dolor lumbar, aixi com
Ilargues hores conduint i I'estrés. També afecta al
dolor lumbar condicions de salut anteriors, fatiga,
insomni, falta de temps per descansar a casa, fumar
o falta d'activitat fisica




Funacoshi et al., 2004
(Japo)

Estudi de cas,
mesurant la
vibracié

Taxistes, n=12

Vibracié i dolors
lumbars

Mesurar la vibracid del seient Els conductors estan exposats durant Ilargues hores

dels conductors de taxi

a la vibracio i a series magnituds que els poden
causar problemes de salut posteriors tot i disminuir
en els dies de descans. Aquesta vibracio juntament
amb problemes ergonomics poden provocar dolors
lumbars
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4.1.5. Composicio de la forca de treball

Un altre gran bloc d’interés del treball turistic fou coneixer la composicié de la forca de
treball, és a dir, quines son les principals caracteristiques sociodemografiques dels
treballadors del sector turistic. 10 articles localitzats a la scoping review van analitzar
aquest tema. També s’ha inclos un apartat sobre noves formes de treball existents en
aquest sector, tot i que nomeés un dels articles va analitzar el fenomen Uber. Aquests
articles van ser publicats principalment entre el 2006 i el 2010 (5), en paisos europeus
(5), analitzant dades secundaries, és a dir, bases de dades ja existents (5) o amb la
creacio de noves enquestes (4), i analitzaven a les treballadores d’hotels (6) o a
I’ocupacio turistica en general (4) (Taula 1).

La taula 6 mostra els resultats resumits dels articles analitzats en aquest apartat.

Els col-lectius més representats en el sector turistic son les dones, els joves, les persones
amb baix nivell formatiu i els immigrants. Aixi, el turistic és un sector altament
feminitzat, tal i com mostren diferents estudis on la ma d’obra femenina arriba quasi al
60% (Stacey, 2015; Obadic, 2009). Alguns autors mostren com, efectivament, hi ha més
d’un 50% de for¢a de treball femeni en el sector turistic, perd també que existeixen
diferéncies segons 1’activitat, amb algunes d’elles on predominen els homes com les
agencies de lloguer de cotxes, les agencies de viatge o les posicions de direccié d’hotels
i restaurants (Andriotis, 2004; Huete, 2016). Aix0 fa que les dones pateixin una situacio
de segregacio horitzontal i vertical creant-se desigualtats de genere que fan que les
dones es concentrin en els llocs de treball en la part més baixa de ’escala laboral, amb
una menor estabilitat, un salari inferior i, per tant, amb una major precarietat (Stacey,
2015; Obadic, 2009; Huete, 2016), i també una major prevalenca de contractes a temps
parcial (Obadic, 2009; Bird, 2002). Aquesta elevada flexibilitat fa que les dones puguin
entrar i sortir del mercat laboral d’aquest sector amb més facilitat que en altres ambits,
fent que moltes dones puguin accedir a un lloc de treball que si no, no podrien (Obadic,
2009).

Els joves també sén un col-lectiu sobre-representat, on el grup de 15 a 24 anys
representa el 20,6% de la forca de treball en el sector turistic davant el 9,4% en
I’economia global (Stacey, 2015). A Espanya per exemple, un estudi mostra com en
I’any 2008 un 43,4% dels treballadors del sector turistic tenia entre 25-35 anys
(Albarracin, 2010).

Una altra caracteristica del treball en el sector turistic és el baix nivell formatiu de les
persones que hi treballen. Segons un estudi a 32 paisos del OCDE, només un 13,8% de
les persones ocupades tenien educacid superior, davant un 31,3% en el conjunt (Stacey,
2015). Un estudi realitzat a Grecia 1’any 2014 mostra com un 60% del personal de les
empreses hoteleres té educacié basica o secundaria i només un 20% tenen formacid
universitaria.

El treball en el sector turistic té un elevada preséncia de migrants, ja que es considera
que el turisme és una important font d’oportunitat per aquest col-lectiu (Stacey, 2015:
31), principalment de paisos de renda menor. A Espanya, per exemple, un 20% dels
treballadors del sector turistic son d’origen immigrant, principalment llatinoamericans
(Albarracin, 2010). A la revisié es van localitzar 3 articles que estudiaven només el
col-lectiu d’immigrants treballant en el sector turistic 1 quines eren les seves
caracteristiques (Devine, 2007; Dyer, 2010; Zamudio, 2008). Un estudi realitzat en
treballadors d’hotels a Irlanda del Nord mostra que un 55% dels immigrants eren
membres d’un pais de la UE, i tenen un nivell educatiu més elevat que el requerit per el
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lloc de feina, ja que els empresaris només els assignaven feines amb menys qualificacio.
A meés, estan sotmesos a discriminacio, abds i assetjament, i troben la feina a través de
contactes (55%) (Devine, 2007). Un altre estudi realitzat a Londres mostra que els
treballadors immigrants de diferents seccions d’hotel presenten més precarietat i menys
remuneracid, sent la immigracio un eix de segregacio (Dyer, 2010). Els empresaris del
sector hoteler de Los Angeles van manifestar la seva preferéncia pels treballadors Ilatins
en contra dels natius negres per a desenvolupar les tasques de neteja en categories
inferiors argumentant que tenen més etica laboral i una actitud més positiva, i amb més
habilitats socials (Zamudio, 2008). En realitat el que es vol argumentar és que
seleccionen aquest personal perque és més receptiu a sotmetre’s a un control laboral
estricte i a una major intensificacié del treball.

En els ultims anys han aparegut noves formes de treball, en el que s’anomena
“economies col-laboratives” o de “plataformes digitals”. En aquest cas, existeixen
encara molt pocs estudis empirics que ens proporcionin informaci6 detallada sobre la
composicié de la seva forca de treball. Un cas particular que ajuda a entendre millor les
caracteristiques de la forga de treball d’aquest tipus d’empresa, és 1’estudi de Jonathan
V. Hall i Alan B. Krueger (2016) sobre els conductors de 1’empresa Uber als Estats
Units. A partir de dades administratives agregades i anonimes d'Uber sobre els historials
de conduccid, els cronogrames i els guanys dels conductors que van utilitzar la seva
plataforma entre 2012 i 2014, i una enquesta de 601 conductors actius realitzada al
desembre de 2014 per Benenson Strategy Group (BSG), es va poder analitzar les
caracteristiques sociodemografiques dels conductors vinculats a aquesta empresa als
Estats Units.

Des de mitjans de 2012, quan es posaran en marxa els serveis de la plataforma d’Uber,
el creixement en el numero de conductors fins a finals de 2014 ha estat exponencial
degut principalment a la gran flexibilitat d’horari als seus conductors. Considerant els
conductors actius, que consideren que sén els que han fet al mes com a minim quatre
trajectes amb passatgers, a finals de 2014 els conductors d’Uber superarien els 160.000.
Segons I’estudi, els conductors d’Uber estarien representats en tota la franja d’edats, a
diferéncia dels taxistes i xofers tradicionals que serien substancialment de més edat
degut principalment a les barreres d’entrada als serveis tradicionals de taxis i limusines.
Les dones sén només un 14% del total, el que suposa una major representacié que entre
taxistes i xofers perdo menor que la forca de treball en general. Quasi la meitat dels
conductors estan casats i €s més probable que tinguin fills menors de 18 anys que els
taxistes o xofers. Un petit percentatge van informar ser veterans de les forces armades.
També destaca el fet que un 48% tenien un titol universitari o superior, un percentatge
molt més elevat que I’habitual dels taxistes i xofers (un 18%), i que la forca laboral
general (un 41%). A més, tot i les dificultats d’analisi, els autors consideren que els
guanys dels conductors d’Uber eren superiors als de taxistes i xofers tot i treballar
menys hores a la setmana (Hall, 2015).
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Taula 6. Articles analitzats de composicid de la forca de treball

Recol-leccié de

Composicié de la forca de treball

Referéncia dades Poblaci6 d'estudi  Dimensi6 estudiada Objectiu principal Resultat principal
HOTELS
Albarracin et al., Enquesta Treballadors, n=615 Percepci6 de la Coneixer la realitat sociolaboral i~ Un 43.4% es troben en la franja d'edat de 25-34
2010 (Espanya) situacio laboral al la percepci6 dels treballadors del anys; nivell educatiu entremig, perd amb una
sector per part de sector turistic sobre l'ocupacié i els elevada polaritzacid; un 20% son estrangers, amb
treballadors/es seus problemes, la trajectoria i un 8,9% llatinoamericans i un 8,4% d'altres

continuitat laboral

paisos europeus.

Bird et al., 2002
(Regne Unit)

Enquesta postal Treballadors de
recepcid, n=392

Tipus de contracte,  Analitzar la relacid entre

qualificacio flexibilitat i génere en el context
dels departaments de recepcid dels
hotels.

Les dones tenen més contractes a temps parcial
(39,7% vs 23,3%) i més contractes temporals
(8,7% vs 6,4%). Tot i aixi, les dones estan més
qualificades. Les dones principalment treballen
com a recepcionistes (58,4%) i els homes com a
porters nocturns (49,5%). La minima qualificacié
per entrar de conserge (homes) és experiéncia
prévia (39,2%) o cap (32,7%). En canvia la
recepcio (dones) és experiéncia prévia (36,7%) o
nivell basic (27,1%).
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Devine et al., 2007 Focus grup
(Irlanda)

Treballadors
internacionals, n=82
(10 focus grup)

Caracteristiques
sociodemografiques

Caracteritzacié socio-demografica
dels treballadors internacionals
contractats a hotels d'Irlanda del
Nord

Un 55% eren dels treballadors internacionals
eren membres d'un pais de la UE, la majoria de
Polonia (32 dels 46). Els de fora de la UE
representaven el 20%, dels quals 9 eren de
Russia, 10 de Filipines i 8 d'India. Un 55% eren
homes i un 45% dones. Un 84% estava dins la
franja d'edat de 21 a 28 anys, un 67% no estaven
casats i un 27% tenien un o més fills. Un 43%
volen estar a feina 1 any (visat). Un 55% ha
trobat feina degut a amics i familiars o boca-
orella. Un 32,9% tenen estudis a nivell
universitari. Un 32,9% treballen de cambrers i un
22% de cuiners. Un 85,4% fa menys d'un any
que treballa a hotels. Un 72% diuen que tenen
poques oportunitat de promoci6 a hotel. Un 34%
parlen 3 idiomes i un 32% 2 idiomes.
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Dyer et al., 2010
(Regne Unit)

Entrevistes en
profunditat
semi-
estructurades

Treballadors
d'origen migrant i
treballadors de
recursos humans,
n=60

Migracio

Estudiar I'impacte de la migraci6
per treball en la feminitzacié del
sector serveis (hotels)

La migracié recent al Regne Unit augmenta la
vulnerabilitat dels treballadors del sector serveis,
i per aixo els treballadors migrants constitueixen
una proporcid cada cop major dels treballadors
del sector serveis a les economies postindustrials,
en la mesura que acostuma a ser treball precari,
poc remunerat i poc atractiu. L’estatus migratori
opera de manera similar al génere com a base per
a la discriminaci6 i segmentacio en el mercat de
treball, operant a través de la naturalitzacio6
d’habilitats, i amb determinats estereotips segons
nacionalitats. Els diferents departaments de
I’hotel requereixen un Us diferent del treball
emocional, més present a recepcié que al
departament de pisos. L’estatus migratori es
creua amb d’altres categories com 1’étnia, el
geénere, la classe i I’edat per organitzar les
oportunitats de treball al mercat laboral, generant
treballadors més o menys “apropiats”. L’estatus
migratori és una inclusié important en I’analisi
de la feminitzacio en el sector serveis.
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Zamudio et al.,
2008 (EUA)

Entrevistes

Treballadors, n=40

Percepcio dels Examinar les percepcions, les

empresaris

actituds i les preferéncies dels
empresaris respecte als
treballadors negres natius o llatins
immigrant

Els empresaris de la inddstria hotelera de Los
Angeles prefereixen als treballadors immigrants
llatins que els treballadors negres nadius per a
posicions de nivell d'entrada. Aquesta
preferéncia es deu a les percepcions de
I'empresari que els immigrants llatins tenen una
etica de treball superior i una actitud positiva. A
més, els treballadors Ilatinoamericans estan
"disposats" a fer més i, de fet, s6n més facils de
controlar. En canvi, els empresaris indiquen que
treballadors negres nadius son problematics.
Representen els treballadors negres nadius com
una mala actitud, poc cooperatius i
comunicatives, en definitiva, que no tenen
habilitats socials. Les dades també suggereixen
que la percepcid de grups particulars que no
tenen una ética de treball s'estén als natius blancs
i llatins.

Velissariou, E.;
Amiradis, C. 2015
(Grecia)

Revisié
bibliografica i
dades
administratives

Poblacio que treballa Nivell educatiu Presentar i comparar estudis i

al sector hoteler, n=
no s'especifica

dades estadistiques relacionades
amb l'ocupacid i el capital huma en
la indUstria hotelera a Grécia

El nivell educatiu del personal a les empreses
hoteleres és molt baix, al voltant del 60% dels
empleats només tenen educacio basica o
secundaria i nomeés 16-20% tenen un titol
universitari. El nivell educatiu és menor en els
hotels de temporada. i) L’educacioé continua és
evident en la majoria dels hotels de 5 estrelles
(95,5%). j) Per contra, un alt percentatge (26%)
d'hotels de 3 i 4 estrelles no ofereixen programes
educatius.

SERVEIS TURISTICS
2.1. Transport: Uber
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Hall et al., 2015
(EUA)

Enquesta i Conductors uber,
dades n=601
administratives

Caracteristiques
sociodemografiques

Realitzar un analisis exploratori
dels conductors d'Uber

GENERAL: OCUPACIO TURISTICA

La plataforma Uber proporciona una gran
flexibilitat (hores treballades) als conductors . Els
conductors d'Uber son més similars pel que fa a
I'edat i I'educacio a la poblacio treballadora que
al col-lectiu de taxistes i xofers. Els conductors
d'uber tenen elevada educacio, el sou guanyen
com a minim tant com a taxistes i xofers, i en
molts casos més. Quasi la meitat dels conductors
estan casats i és més probable que tinguin fills
menors de 18 anys que els taxistes o xofers. Un
petit percentatge son veterans de les forces
armades.

Andriotis et al.,
2004 (Creta,
Grécia)

Enquesta Treballadors,
n=1313

5.1. Ocupaci6 turistica

Caracteristiques
sociodemografiques

Explorar les caracteristiques de la
ma d'obra del sector turistic a Creta

Les principals caracteristiques de la ma d'obra
directa del turisme: estacional, a temps parcial,
femeni, expatriat / migrant, pluriactivitat,
economia informal. Aixi doncs, al turisme de
Creta no es pot considerar una oportunitat laboral
de baixa qualitat: un ter¢ dels empleats
estacionals del turisme no volen treballar durant
la temporada baixa, fins i tot si tinguessin
I'oportunitat de tenir el mateix treball salari
durant la temporada baixa
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Obadic et al., 2009 Dades

(EU-27)

secundaries i
estudi de cas

Dones treballadores,
n=no especifica

Caracteristiques
sociodemografiques

Tenir una millor comprensid de les
posici6 i les oportunitats laborals
de les dones en el treball en el
sector turistic.

En el 2007 a la UE-27 un 60% dels treballadors
en el sector turistic eren dones. La proporcio de
dones treballant a temps complert és molt més
elevada que en altres sectors, tot i que en les
economies en recessio hi ha un augment de
treball a temps parcial. La imatge glamurosa del
treball turistic es considera particularment
atractiva per a les dones, possiblement per
compensar un pagament relativament pobre i
unes oportunitats limitades. Les dones tenen més
probabilitats d'acceptar baixos salaris i pitjors
condicions que els homes. S'argumenta que les
dones busquen aquests treballs per tal de
compaginar-ho mes facilment amb els seus
compromisos familiars.

Huete et al., 2016
(Espanya)

Dades
secundaries:
Enquesta Anual
d' Estructura
Salarial
(EAES) i de
I'Enquesta de
Poblaci6
Activa

(EPA)

Treballadors, n=no
especifica

Desigualtat entre
homes i dones en
sous, segregacié
vertical i educacid

Evidenciar la bretxa salarial que
existeix en el subsector de la
hostaleria entre homes i dones,
determinar 1’existéncia de
segregacio vertical en el mercat
laboral hoteler i descriure la
precarietat que pateixen les dones
en el sector hoteler espanyol

En els carrecs més alts, hi ha un percentatge més
elevat d'homes que de dones (69% vs 31%) i al
llarg dels anys aquesta diferéncia no ha canviat
massa. El salari mitja de les dones és més baix
que el dels homes i s'ha mantingut aixi durant els
Gltims anys, amb una diferéncia de 4.066,26
euros anuals I'any 2010. Tot i aixi, les dones
tenen més formacié que els homes.
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Stacey et al., 2015
(32 paisos OCDE)

Basat en
enquestes als
32 paisos
membres de la
OCDE

Treballadors, n=no
especifica

hores setmanals,
parcial-total,
permanent-temporal,
temps en el sector,
mida de I'empresa,
educacid, sexe.

Analitza la situaci6 del turisme en
32 paisos de la OCDE.

Aquest document informa de la situacié del
treball turistic a 32 paisos de la OCDE. Els
resultats presentats son en el conjunt dels paisos,
pero en general hi ha grans diferencies entre ells.
En el conjunt de OCDE el treball en el sector
turisme ha augmentat des del 2009 al 2013. Com
a mitjana, hi ha un 24% de treballadors
autonoms. El treball turistic representa un 5,4%
del total del treball i hi ha una mitjana de 37h la
setmana treballades. El treball a temps parcial
representa un 33% del total en el sector turistic i
el temporal un 22%. Un 55% porten més de 2
anys en el sector turistic i un 14% tenen educacid
elevada. El percentatge de dones és d'un 56% de
mitjana. Quasi un 50% treballa en empreses
petites, de 1-9 treballadors.
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4.2. Resultats de la revisio de les bases de dades
4.2.1. Revisi6 de les activitats incloses dins del treball en el sector turistic:

El debat sobre qué s’entén per “treball turistic” s’ha repetit de forma recurrent en les
ciéncies socials durant les Gltimes decades. En gran part, la discussio ha estat motivada
pel reconeixement de la dificultat de delimitar qué pot ser inclos dins aquesta categoria
donada la pluralitat d’activitats amb les que té relacio el turisme, aixi com sobretot
també perque la interaccié de les persones que hi treballen sovint no es limita als
turistes sind que ho fan amb la poblacid local. Aixi doncs, una mateixa activitat pot ser
que tingui més o menys relacié amb el turisme segons quines siguin les caracteristiques
de la seva demanda.

Ja a I’any 1997, Fiona Jordan atribueix aquesta complexitat a la mateixa dificultat de
definir el concepte de “turisme”. Considera que si ja €és complicat mesurar el turisme
com a un producte tangible, la identificacié del qué constitueix la seva ocupacio resulta
encara més problematica. Una de les caracteristiques del treball turistic és la diversitat i
amplitud de les seves activitats, que varien des de 1’ocupacio directa en agéncies de
viatge, operadors turistics, serveis de menjar i allotjament, fins a I’ocupacié indirecta en
la produccié de souvenirs i al detall. Assenyala també el risc que en la investigacio
sobre treball turistic es puguin cometre dos errors. Per una banda, la inclusio de masses i
diversos temes, la qual cosa pot donar lloc a una visi6 homogeneitzadora que no
s’atengui a la diversitat d’activitats implicades. Pero, per altra banda, també existeix el
risc de concentrar-se excessivament en 1’ambit dels hotels i serveis de catering, patint el
gue anomena, seguint a Thomas Baum, un 'hospitality-bias' (Jordan, 1997: 526).

El mateix any 1997, la Organitzacié Mundial del Turisme (OMT) va desenvolupar la
metodologia per delimitar els treballs vinculats al turisme, anomenada Standard
International Classification of Tourism Activities (SICTA), que classificava les
empreses en el turisme segons la seva activitat principal. Entre d’altres identifica les
ocupacions vinculades al turisme amb les activitats generades a hotels i motels,
campings, albergs, instal-lacions de d’allotjament orientades a la salut, restaurants, bars,
establiments de menjar rapid, clubs nocturns, serveis de taxi, companyies aéries, lloguer
de cotxes, agencies de viatges, parcs d’atraccions, entre d’altres.

Altres autors distingeixen entre aquelles empreses que reben directament la major part
dels seus ingressos com a resultat de la despesa turistica (hotels, restaurants, agencies de
viatges, lloguer de vehicles, punts de venda al detall, atraccions turistiques i llocs d’oci)
d’aquelles que son proveidores de les empreses que atenen directament als turistes (com
la construccié o la produccid de béns per a ser venuts) (Andriotis, 2004).

En diferents estudis empirics es poden identificar decisions diverses sobre qué incloure
sota el concepte de treball turistic, a vegades motivades per decisions practiques sobre
les fonts disponibles. Aixi, per exemple, en un estudi sobre enfocat en la ciutat de
Londres, van fer servir la definicido d’industries turistiques del Ministeri de Cultura,
Mitjans de Comunicacié i Esports del govern del Regne Unit, que inclou: hotels i
instal-lacions turistiques; restaurants i cafés: bars i clubs; agencies de viatge; i
biblioteques i museus. A més els autors van afegir instal-lacions artistiques i parcs de
diversio (Church & Frost, 2004: 2014).
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Alka Obadi¢ i Ivana Mari¢ (2009), sequint Heidi Keyser (2002), proposen classificar
el treball turistic des de la perspectiva de ’oferta a partir de tres categories (Keyser,
2002: 291; Obadi¢ & Mari¢, 2009: 96):

- Ocupacio directa, quan implica un contacte directe amb els turistes, com hotels,
restaurants, agencies de viatge, oficines d’informacid turistica, avions o botigues.

- Ocupacio indirecta, en activitats que impliquen a proveidors de restaurants,
empreses de construccidé que fan i mantenen instal-lacions turistiques, aixi com la
infraestructura que necessiten, fabricants d’aeronaus, productors d’artesanies o
serveis de comptabilitat que treballen per a empreses que proporcionen ocupacid
directa vinculada al turisme.

- Ocupacio induida (o auxiliar), que implica que un desenvolupament del turisme en
una destinacio estimularia el creixement de 1’ocupacié en altres arees, com escoles,
autoritats municipals, institucions médiques, serveis de seguretats, entre d’altres.

La organitzacié internacional del treball (OIT) va publicar en del 2017 el document
titulat “Pautes de la OIT sobre treball decent 1 turisme socialment responsable”. En
aquesta publicacio les activitats que inclou la OIT dins del terme turisme sén les quatre
seguents (OIT, 2017: 1-2):

- d’allotjament (en hotels, pensions, motels, campaments turistics i centres de
vacances)

- d’alimentaci6 1 entreteniment (en restaurants, bars, cafeteries, pubs, sales de
festa i altres establiments similars, aixi com entitats que ofereixen menjars i
refrigeris en hospitals, menjadors de fabriques i oficines, escoles, aeronaus i
vaixells)

- de gestio de viatges i activitats per a viatgers (per les agéncies de viatges i
serveis de guies turistics, les oficines d’informaci6 turistica i els centres de
congressos i exposicions)

- d’atraccions turistiques (en parcs nacionals, museus i instal-lacions afins)

En aquest informe pero, la OIT no especifica les activitats economiques utilitzant la
Classificacié Nacional d’Activitats Economiques (CNAEQ09). Tot 1 aixi, es pot fer una
similitud sobre quins son els codis de la CNAEO9 que, segons recomanacions
internacionals, son aquelles més relacionades amb el treball en el sector turistic que
queden agrupades en les categories de transport, allotjament, restauracid, agencies de
viatge, lloguers 1 activitats d’oci:

- 491 Transport interurba de passatgers per ferrocarril

- 493 Altres tipus de transport terrestre de passatgers

- 501 Transport maritim de passatgers

- 503 Transport de passatgers per vies navegables interiors

- 511 Transport aeri de passatgers

- 522 Activitats afins al transport

- 55 Serveis d’allotjament

- 56 Serveis de menjar i begudes

- 791 Activitats d’agéncies de viatges 1 operadores turistiques
- 771 Lloguer de vehicules de motor

- 773 Lloguer d’altres tipus de maquinaria, equips i béns tangibles
- 791 Activitats de les agencies de viatges i operadors turistics
- 799 Altres serveis de reserves i activitats relacionades
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- 900 Activitats de creaci0, artistiques espectacles

- 910 Activitats de biblioteques, arxius, museus i altres activitats culturals
- 931 Activitats esportives

- 932 Activitats recreatives i d’entreteniment

Aquesta aproximacié pero, no és del tot perfecte, ja que per una banda, pot estar
infraestimada al no considerar altres activitats economiques que en part poden
contribuir a I’activitat turistica, i per altra banda, pot estar sobreestimada degut a que no
totes aquestes activitats considerades es desenvolupen exclusivament pel turisme. Tot i
aixi, és una de les millors aproximacions existents fins ara per a realitzar analisis
empirics.

4.2.2. Revisio de fonts d’informacio:

Les fonts d’informacio6 trobades i revisades per aquesta part de 1’estudi son: 1’Enquesta
de Poblaci6 Activa (EPA), el Registre de I’Institut Nacional la Seguretat Social, I’
Enquesta de condicions de treball de Catalunya, I’Enquesta de condicions de vida de
Barcelona, I’Enquesta de salut de Barcelona, I’enquesta anual d’estructura salarial,
enquesta d’ocupacié hotelera, Barcelona Turisme i I’Observatori del treball i model
productiu de la Generalitat de Catalunya.

De cadascuna d’elles es presenten a continuacid les seves caracteristiques generals, les
caracteristiques d’interés per I’estudi del treball en el sector turistic a la ciutat de
Barcelona, quina informacié no hi ha disponible que podria ser d’interés o necessaria
per ’analisi, i finalment es fan algunes observacions complementaries d’interes.

Finalment, es mostra una taula resum de totes les fonts d’informacié trobades amb les
seves caracteristiques principals, els avantatges i inconvenients de cadascuna (taula 7) i
un altre (Taula 8) amb la disponibilitat de les variables per cada font d’informacio.

a) Enquesta de Poblaci6 Activa (EPA):

Caracteristiques generals:

LA EPA és una enguesta continua ja que les entrevistes es reparteixen de manera
homogenia durant 52 setmanes 1’any, 1 de periodicitat trimestral dirigida a la poblacio
que resideix en llars familiars principals, és a dir, que és una llar habitual del territori
nacional. Es realitza trimestralment i el periode de referencia de la informacié és la
setmana immediatament anterior a I’entrevista en la majoria de les preguntes (excepte
algunes que fa referéncia a quatre o dues setmanes; alguna 1’any anterior).

L’objectiu principal és congixer les caracteristiques de la poblacid en relacid al mercat
de treball. Esta orientada a obtenir dades de les principals categories poblacionals en
relacié al mercat de treball (ocupats, parats, actius i inactius) i obtenir classificacions
d’aquestes categories segons diverses caracteristiques. També permet confeccionar
series temporals homogénies de resultats i realitzar la comparacié internacional amb
dades d’altres paisos.

Els avantatges que presenta la EPA respecte altres enquestes que presenten informacid
sobre aquest temes com que permet profunditzar en els aspectes que interessen en
relacio amb la forca laboral al ser una investigacio enfocada directament a altres temes,
les definicions i tractaments de la informacié son uniformes durant les successives
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realitzacions de I’enquesta, que origina series homogenies de resultats, es poden obtenir
resultats per el total nacional i per subconjunts territorials (comunitats autonomes i
provincies).

El principal inconvenient es deriva de la seva propia condicio d’enquesta per mostreig,
el de no poder donar informacié d’algunes caracteristiques amb la major desagregacio
possible.

Per la selecci6 de la mostra s’utilitza un mostreig bietapic amb estratificacié en les
unitats de primera etapa per cada provincia. Les unitats de primera etapa son les
seccions censals i les unitats de segona etapa son les llars familiars principals, havent
per tant, d’entrevistar a totes les persones que resideixen en les mateixes.

Una vegada una llar ha estat seleccionada per formar part de I’enquesta, es manté a dins
durant sis trimestres consecutius (un any i mig), després dels quals es substitueix per
una altra Ilar de la mateixa secci6 censal.

Caracteristica d’interés per Uestudi del turisme:

Al ser una base de dades sobre la poblacié activa, la EPA conté moltes variables en
relacio a les condicions de treball i ocupacié que poden ser interessants per 1’estudi del
turisme.

La principal variable d’interés disponible és la variables ocupacié dels treballadors a
partir de la Classificaci6 Nacional d’Activitat Economica (CNAE09). Aquesta
informacié permet analitzar les ocupacions relacionades amb el turisme i veure
I’evolucid en els ultims anys, aixi com, a través de combinacions amb altres variables,
coneixer condicions de treball i d’ocupacidé com per exemple, el tipus de contracte, la
duracio del contracte, la jornada, el nimero d’hores treballades, 1’existéncia 1
caracteristiques d’una segona ocupaci6 i formacié a I’empresa.

Informacid no disponible:

Tot i que la EPA recull informacio sobre la ciutat, les dades disponibles al web del INE
estan a nivell de Comunitat Autonoma i provincia pero no a nivell de ciutat. Per tant, no
es poden utilitzar les dades a no ser que es sol-licitin. A més a més, també hi podria
haver problemes de no representativitat o de secret estadistic en el moment d’utilitzar
les dades de la ciutat de Barcelona.

Un altre punt important és que la informacié de la CNAEQ9 al web de la EPA esta a 1
digit, i per tant, no es poden analitzar les activitats economiques amb més detall. Per
poder estudiar i analitzar el treball relacionat amb el turisme, es necessita la CNAEQ9 a
3 digits com a minim. Igual que en el cas anterior, potser hi hauria possibilitat de
demanar les dades a 3 digits.

Si es vol estudiar el possible impacte en salut dels treballs relacionats amb sector
turistic, a la EPA no hi ha informacié de salut dels treballadors, per tant, no seria
d’utilitat.

Observacions:

La EPA ¢és una bona font d’informacidé per analitzar a través d’una aproximacié a
I’estudi del treball en el sector turistic, perd només ens dona informacié de la prevalenca
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de treballadors i algunes de les seves caracteristiques laborals. En cap cas ens dona
informacio de la salut d’aquests treballadors. A més, al ser un panel, ens permetria
analitzar certa evolucio de les condicions que tenen, tot i que durant un curt periode de
temps (1,5 anys).

b) Tresoreria General de la Seguretat Social: registre d’afiliacié

Caracteristiques generals:

La Tresoreria General de la Seguretat Social és un servei comu de la Seguretat Social,
tutelat pel Ministeri d’Ocupaci6é 1 Seguretat Social on s’unifiquen tots els recursos
economics i I’administracié financera del Sistema de la Seguretat Social. Es un
organisme encarregat de la gestio de determinades funcions comuns a les diferents
entitats gestores del Sistema de la Seguretat Social.

Una de les competéncies que té és notificar 1’afiliacio, el nimero d’altes i baixes dels
treballadors a la Seguretat Social. La sol-licitud d’alta ha de ser facilitada per els
empresaris abans que el treballador inicit la prestacio de serveis.

Per tant, aquest registre conté informacio del treball formal, tant per assalariats com per
a no assalariats, és a dir, empresaris i autonoms.

Caracteristica d’interés per I’estudi del turisme:

A la web de la Tresoreria General de la Seguretat Social (https://w6.seg-
social.es/PXWeb/pxweb/es/) hi ha informacié de ’activitat economica a partir de la
CNAEDOQ9, pero, igual que en el cas de la EPA, només hi ha disponible informacié a 1
digit (lletra) o, segons en quins casos, ho podem trobar a 2 digits.

Existeix informacio sobre diferents variables d’interés en relacio a la ocupacid, com en
el cas del tipus de contracte (indefinit temps complert, indefinit temps parcial, fixe
discontinu, eventual temps complert, eventual temps parcial, formacid i practiques i
altres), si €s assalariat o no, 1 al régim de la Seguretat Social al que s’esta donat d’alta.
També conté informacié també de 1’edat del treballador.

Informacid no disponible:

Tot i que la informacio de la Seguretat Social conté informaci precisa dels afiliats, per
I’estudi del treball en el sector turistic manca informacié valuosa. Aixi per exemple,
podem trobar el numero d’afiliats en diferents nimeros de la CNAEQ9, pero estaa 1 o 2
digits, per tant, no es detallen als 3 que cal per fer un analisis adient. A més, la
informacid existent al web només esta desglossada per provincies, i per tant, no fa
possible ’analisi a nivell de la ciutat de Barcelona.

Tampoc hi son disponibles d’altres caracteristiques de I’ocupacié ni tampoc les
condicions de treball d’aquests treballadors. Aixi mateix, tampoc hi ha disponible cap
variable de salut al ser només un registre dels afiliats a la seguretat social.

En el cas que es volguessin demanar les dades per analitzar-les en més profunditat i amb
més detall, no sabem si aquesta opcié esta disponible.

Observacions:
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El registre d’afiliats a la Seguretat Social, només pot donar una aproximacio de la
prevalenca de treballadors a grans grups de la CNAEQ9. A més, només dona informacio
d’aquells treballadors formals, en cap cas recull els treballadors informals ni tampoc
doéna informacio de la salut d’aquests treballadors.

¢) Enquesta Catalana de condicions de treball (ECCT).

Caracteristiques generals:

La ECCT té com a objectius identificar i analitzar les condiciones de treball a les
empreses situades a Catalunya des de la perspectiva d’empresaris i treballadors.
L’enquesta permet coneixer les condicions de treball, quantificar les condicions
ambientals, ergonomiques, de seguretat i psicosocials que poden afectar la salut dels
treballadors segons la seva percepcid, el grau de satisfaccié amb les condicions de
treball, 1’existéncia de diferents formes de discriminaci6 i1 1’estat de salut percebut dels
treballadors.

L’univers de la ECCT és la poblaci6é ocupada de més de 16 anys resident a Catalunya
utilitzant dades de I’afiliaci6 de la Seguretat Social dels anys de 1’enquesta. El mostreig
va ser multietapic, amb una primera etapa on es van seleccionar el municipis, una
segona les llars i finalment la persona a entrevistar segons quotes de sexe, edat,
nacionalitat, sector d’activitat i grandaria del centre de cotitzacio. Existeixen dos
questionaris, un per el treballador, on les entrevistes es van realitzar en el domicili, i un
altre per les empreses, on es recull informacié sobre aspectes relacionats amb la gestio
de la prevencio, recursos humans i les carregues de treball, practiques de participacio i
consulta dels treballadors.

Existeixen disponibles dues ECCT, la de I’any 2005 i la de I’any 2010.

Caracteristica d’interés per I’estudi del turisme:

La ECCT al ser una enquesta de condicions de treball i d’ocupacio té¢ molta informacio
per poder realitzar 1’estudi en profunditat d’aquestes condicions en el turisme, aixi com
la mesura de la precarietat laboral i la salut dels seus treballadors.

Informacid no disponible:

Al ser una enquesta a tot Catalunya i no centrada només a Barcelona, s’hauria de veure
la mostra només de la ciutat i si aquesta informacio esta disponible i no hi ha problemes
de secret estadistic. A més, no hi ha dades més actuals d’aquesta enquesta ja que la
ultima versio disponible és per ’any 2010.

Observacions:

La ECCT té moltes de les variables necessaries per estudiar les caracteristiques
d’ocupacid i treball del sector turistic 1 I’'impacte en salut, perd només hi ha dades de
I’any 2005 i 2010 i no hi ha dades més actuals. Aixo fa que les dades a analitzar no
siguin actuals, i més amb tots els canvis que hi ha hagut des de I’any 2010 i com ha
evolucionat el sector turistic en els Gltims anys.
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d) Enquesta de condicions de vida de Barcelona.

Caracteristiques generals:

L’enquesta de condicions de vida (ECV) €s una enquesta anual que realitza I'INE des
de I’any 2004 amb 1’objectiu de realitzar comparatives sobre la distribucio d’ingressos i
exclusi6 social a I’ambit europeu a través de la EU-SILC (European Union-Statistics on
Income and Living Conditions). La ECV mesura la incidéncia i composicié de la
pobresa mitjangant un llindar de risc de pobresa. A més, ofereix informacié sobre la
distribucio personal de la renda a partir dels ingressos anuals nets. També inclou
informacio sobre les privacions de les llars, les condicions dels habitatges i 1’indicador
de risc de pobresa o exclusio social harmonitzat.

L’any 2016 1’Area Metropolitana de Barcelona (AMB) va realitzar una ECV fent un
retrat de les condicions de vida i les caracteristiques abans descrites dels 3,2 milions
d’habitants dels 36 municipis que formen part de I’AMB per poder una mostra més
amplia per la AMB.

Les llars es seleccionen per un mostreig aleatori estratificat a partir de seccions censals
on es seleccionen diferents habitatges de cada seccio censals i les unitats finals de a
enquestar son les llars i les persones de més de 16 anys .

Caracteristica d’interés per I’estudi del turisme:

L’ECV conté poques variables relacionades amb les condicions de d’ocupaci6 i de
treball, la majoria d’elles son caracteristiques generals del treball com el tipus de
contracte o la categoria socioprofessional.

En aquest cas, la ECV si conté informacio relacionada amb la salut.

Informacié no disponible:

L’ECV no conté informaci6 de I’activitat economica a través de la CNAEQ9, per tant,
no podriem analitzar les activitats relacionades amb el turisme.

Observacions:

Al no tenir recollida cap variable que indiqui especificament 1’activitat economica a la
que es dediques els treballadors, la ECV no es pot utilitzar per analitzar el treball en el
sector turistic.

e) Enquesta de salut de Barcelona
Caracteristiques generals:

L’Enquesta de salut de Barcelona és una enquesta que realitza I’Ageéncia de Salut
Publica de Barcelona a la poblacio barcelonina. L’enquesta forma part dels objectius
estrategics de salut publica del Pla d’actuacié municipal de la ciutat pel que fa a
I’obtencié d’informacio sanitaria sobre la poblacié barcelonina, informacié que ha
permeés adequar les politiques de salut, la planificacio sanitaria i la gestio dels serveis a
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les necessitats de la ciutadania. L’enquesta no té una periodicitat concreta, pero la
ultima va ser realitzada I’any 2016.

Recull informaci6 sobre 1’estat de salut subjectiu, la morbiditat percebuda, la qualitat de
vida i la salut mental, sobre lesions per accidents i la restriccié de 1’activitat, aixi com
les discapacitats. També es recull informacio sobre els habits relacionats amb la salut,
com son el consum de tabac, la realitzacié d’activitat fisica i ’alimentacio. Sobre la
utilitzacio de serveis sanitaris, tant primaria com especialitzada, o la realitzacio de
practiques preventives. A més, també recull informaci6 que permet descriure
determinants socials de la salut com la pobresa, la inseguretat alimentaria, factors
laboral, I’habitatge o les condicions de I’entorn.

Caracteristica d’interés per I’estudi del turisme:

L’enquesta de salut de Barcelona conté poques variables relacionades amb les
condicions de d’ocupacié i de treball, la majoria d’elles son caracteristiques generals del
treball com el tipus de contracte o la categoria socioprofessional. Tot i aixi, conté
informacio6 de ’activitat economica (CNAEQ9) que realitza cadascun dels participants, i
per tant, es poden analitzar el treballadors del sector turistic.

Aquesta enquesta també conté informacié molt detallada relacionada amb la salut,
practiques preventives i utilitzacio dels serveis sanitaris aixi com alguns determinants
socials de salut.

Informacié no disponible:

La informaci6 relacionada amb el treball, és a dir, les condicions d’ocupacid i les
condicions de treball son limitades. Tampoc té informacid de precarietat laboral.

Observacions:

L’enquesta de salut de Barcelona es podria utilitzar per analitzar principalment la salut
dels treballadors en el sector turistic, a més de tenir alguna aproximacié de condicions
d’ocupaci6 i treball.

f) Enquesta d’estructura salarial
Caracteristiques generals:

L’Enquesta d’estructura salarial es realitza en el marc de la Uni6 Europea amb criteris
comuns de metodologia i continguts per poder tenir resultats comparables sobre el
nivell, ’estructura i la distribucié del salari. Aquesta enquesta és de periodicitat de
quatre anys i recull gran quantitat de variables relacionades amb el treballador com
nivell d’estudis, antiguitat, tipus de contracte 1 ocupacio.

L’enquesta avarca tot el territori nacional, amb resultats desagregats per Comunitats
Autonomes i pel qué fa a I’ambit poblacional, esta forat per tots els treballadors
assalariats que presten els seus serveis en centres de cotitzacié i que han estat d’alta a la
Seguretat Social durant el mes de referencia.
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Caracteristica d’intereés per l’estudi del turisme:

L’Enquesta anual d’estructura salarial t¢ informacié del CNAE09 a un digit a la web del
INE pero segurament es pot sol-licitar la informaci6 a 3 digits necessaria per 1’analisi
del treball turistic. Altres variables disponibles son variables sociodemografiques com
sexe, edat, tipus de jornada, tipus de contracte i nacionalitat.

Informacid no disponible:

Segons la informacid disponible, I’Enquesta anual d’estructura salarial no conté dades
del niamero de treballadors ni tampoc de la salut d’aquests. Només hi ha disponible el
salari mitja de cada categoria d’aquestes variables.

Com s’ha comentat anteriorment, aquesta enquesta presenta resultats desagregats per
Comunitat Autonoma, pero no hi ha disponible dades de la ciutat de Barcelona.

Observacions:

Aguesta enquesta pot ser interessant per veure las diferéncies de salari de diferents
variables, perd no podem conéixer cap altre variable en relacié a les condicions de
treball i ocupacio6 ni tampoc de salut.

g) Enquesta d’ocupacié hotelera (INE i web Ajuntament de Barcelona)
Caracteristiques generals:

L’Enquesta d’Ocupacié Hotelera (EOH) és una enquesta que realitza mensualment
I’Institut Nacional d’Estadistica (INE) d’Espanya a través de la Coyuntura Turistica
Hotelera amb 1’objectiu de conéixer el comportament de diferents variables que
permeten descriure les caracteristiques fonamentals del sector hoteler.

L’ambit de I’enquesta és tots els establiments hotelers situats a territori espanyol en la
que treballen una 0 més persones per compte de la mateixa empresa.

Les variables que recull son el nimero d’establiments hotelers oberts, el nimero
d’habitacions, les places estimades, els viatgers per lloc de residencia, les pernoctacions
o places ocupades, I’estancia mitjana, el grau d’ocupacié per habitacions, el grau
d’ocupacid per places, el grau d’ocupacid per places en cap de setmana, llits supletoris,
personal ocupat, punt turistic i zona turistica. Com a personal ocupat es defineix el
conjunt de persones, remunerades i no remunerades, que contribueixen mitjancant el seu
treball, a la produccio de bens 1 serveis en I’establiment durant el mes de referéncia que
es realitza I’enquesta.

A més de I’ocupacid hotelera (només en hotels), també estan disponibles al web
enquestes amb informacid de diferents tipus d’allotjaments com apartaments turistics,
campings, allotjaments de turisme rural i albergs. A totes aquestes enquestes es recullen
les mateixes variables i per tant, hi ha informacié de les persones ocupades en cada
allotjament.

Caracteristica d’interés per Uestudi del turisme:
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Revisant les variables incloses en 1’enquesta, la tinica d’interés pel nostre objectiu €s el
nimero d’empleats. Pel que fa a aquesta variable, I’enquesta recull el personal no
remunerat i el remunerat separant el personal fix de 1’eventual.

Segons el qliestionari revisat existeixen les dades de la poblacié on esta situat I’hotel,
pero al web de I’INE només esta disponible per comunitat autobnoma, no per Barcelona
ciutat. Tot i aixi, a la web d’estadistica de I’ajuntament de Barcelona hi ha dades de
personal ocupat en allotjament a Barcelona, per tant, les dades es deuen poder demanar i
sol-licitar. El problema, perd, és que aquesta enquesta no esta dissenyada per ser
representativa a nivell municipal, per tant, els resultats de Barcelona poden retenir un
marge d’error més gran.

Informacié no disponible:

A més de la informacié de ’activitat hotelera, no hi ha cap altra informaci6 d’activitat
economica relacionada amb el turisme que hem comentat anteriorment necessaria per
I’analisi. Per tant, a partir d’aquesta enquesta només podem analitzar una part del treball
en el sector turistic, els empleats d’hotels. Tot i aixi, €és una part important d’aquest
sector.

En aquesta enquesta revisada no hi ha cap altra informacié sobre condicions de treball o
ocupacio, salut ni altres activitats economiques que no siguin allotjaments.

Observacions:

Només podriem utilitzar aquesta informacio per analitzar el nimero d’empleats en els
hotels.

A la web del INE hi ha informaci6 de recollida de dades d’altres serveis com transport
que també ens podrien interessar com a part del treball en el sector turisme com
transport de viatgers, transport ferroviari i taxi, perd només recullen el nimero de
passatgers i no el nimero de treballadors.

h) Barcelona Turisme: http://professional.barcelonaturisme.com/

Caracteristiques generals:

Barcelona turisme és la pagina web del Consorci de Turisme de Barcelona, entitat
oficial de promoci6 i dinamitzaci6 de I’oferta turistica de Barcelona des de 1’any 1993.
Conté principalment informacio turistica de la ciutat, pero existeix dins 1’apartat de
professionals que conté informacions sobre estadistiques.

Caracteristica d’interés per I’estudi del turisme:

En I’apartat d’estadistiques del web de Barcelona turisme es troben disponibles
diferents estadistiques de turisme i dades anuals de I’activitat turistica. Tot i aixi,
aquesta informacio és només des del punt de vista del turista, és a dir, nUmero de
turistes, hotels i habitacions.

Informacid no disponible:
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En aquest web no hi ha dades del nimero de treballadors, de les seves condicions ni de
la seva salut.

Observacions:

El web de Barcelona turisme esta enfocat principalment als turistes i en 1’apartat dels
professionals, per saber el nimero de turistes, d’hotels i habitacions que hi ha a la ciutat.

1) Observatori del Treball i Model Productiu

Caracteristiques generals:

La Generalitat de Catalunya ha creat I’Observatori del Treball i Model Productiu
(http://observatoritreball.gencat.cat/ca/). Un dels seus ambits tematics és el turisme i
s’hi pot trobar un apartat de Mercat de treball al sector turisme.

Dins d’aquest apartat trobem dades sobre els resultats de I’EPA a nivell sectorial,
I’evolucio6 de la poblacio activa al turisme i els treballadors del sector turistic afiliats a la
Seguretat Social.

Pel que fa als resultats de la EPA a nivell sectorial aquests estan actualitzats, pero
analitza les dades per tot Catalunya i les activitats turistiques conjuntament, sense
estratificar.

L’evoluci6 de la poblaci6 activa al turisme esta disponible pels anys 2004 al 2010, i els
treballadors afiliats a la Seguretat Social, que només es troben disponible pero pels anys
2009 a 2011.

Caracteristica d’interés per I’estudi del turisme:

La informacio disponible d’interes per estudiar el treball del sector turistic és el nimero
de treballadors del sector turistic 1 el nimero d’afiliats a la Seguretat Social del sector
turistic a nivell de Catalunya. Aixi, en aquest web, hi ha disponibles informacioé que
utilitza les fonts de dades anteriorment explicades, la EPA i I’afiliaci6é a la Seguretat
Social.

Informacid no disponible:

En aquest web les dades facilitades sén a nivell de Catalunya, i per tant, no es poden
analitzar a nivell de la ciutat de Barcelona. A més, tampoc esta desglossada la
informaci6 de I’activitat economica a través de CNAE(09, si no que analitzen
conjuntament totes les activitats relacionades amb el turisme.

Observacions:

Degut a que aquest web utilitza dades secundaries, és recomanable utilitzar directament
les fonts de dades de la EPA i I’afiliaci6 a la Seguretat Social 1 no les dades facilitades
per aquest web.
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j) Altres fonts d’informacio

Pel que fa a altres webs amb dades disponibles sobre turisme podem esmentar
Turespafia, que utilitza dades de la EPA o de I’afiliacio a la Seguretat Social, per la qual
cosa sempre és millor utilitzar les dades originals per realitzar les analisis.
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La taula 7 resumeix les caracteristiques, avantatges i inconvenients de la utilitzacio de
cadascuna de les fonts d’informacio revisades.

Taula 7. Fonts d’informacié revisades, amb les seves principals caracteristiques,
avantatges i inconvenients.

d'ocupacio (tipus de
contracte). Hi ha
informacié de CNAEOQ9.

Fonts

d'informacio Caracteristiques Avantatges Inconvenients

EPA Enquesta continua de Inclou moltes variablesen  Les dades disponibles a la
periodicitat trimestral. relacid a les condicions de  web no es pot desglossar el
Obijectiu és conéixer les  treball i ocupaci6. Hi ha CNAEOQ9 a 3 digits, ni la
caracteristiques de la informacié de CNAE09 ciutat de Barcelona. S'han de
poblaci6 en relacié al per localitzar el treball en sol-licitar les microdades.
mercat de treball el sector turistic No inclou salut.

Registre Registre mensual Inclou variables en relacié  Les dades disponibles a la

d'afiliacié SS d'afiliacié a la SS a algunes condicions web no es pot desglossar el

CNAEQ9 a 3 digits, ni la
ciutat de Barcelona. S'han de
sol-licitar les microdades.
No inclou salut

Enquesta de
Condicions de
Treball de
Catalunya

Enquesta sobre les
condicions de treball,
ocupacio i salut dels
treballadors de Catalunya

Inclou moltes dades de
condicions de treball,
ocupacio i salut

Les dades més actuals son
del 2010. Hi ha una anterior,
2005. Representativitat de la
ciutat de Barcelona en
questid.

Enquesta de
Condicions de
Vida de
Barcelona

Enquesta a les llars i als
seus membres. Els
objectius principals de
I'Enquesta son coneixer
la renda, les condicions
de vida i els habits de la
poblacio

Té informaci6 de la ciutat
de Barcelona

Poc informaci6 detallada de
treball. Ultima disponibles
any 2011. Hi ha una anterior
el 2006. En teoria s'esta fent
una actualment.

Enquesta de

Enquesta sobre la salut

Inclou moltes dades de

Poca informacio detallada de

d'estadistiques sobre
turisme

salut de dels ciutadans de salut. Té informaci6é de la  treball i no es poden estudiar
Barcelona Barcelona ciutat de Barcelona els treballadors en el sector
turistic.
Enquesta Enquesta anual i cada 4 Hi ha informaci6 de Es des del punt de vista de
d'estructura anys. La informacio I'ocupacid, tipus de les empreses, no de cada
salarial s'obté dels fitxers de la contracte, jornada, treballador. Només inclou
SS, I'Agencia Tributariai  vacances, salari treballadors assalariats
un questionari especific.
Enquesta Enquesta mensual per Inclou la variable del Només hi ha dades
d'Ocupacid congixer el namero d'empleats en d'allotjament, és a dir, una
Hotelera comportament de aquests allotjaments i part del sector turistic. A la
diferents establiments caracteristiques (remunerat  web, informaci6 per
d'Espanya i no remunerat) comunitat autonoma. No
representativa a nivell
municipal. No hi ha
informaci6 de condicions de
treball o ocupacio.
Barcelona Pagina web que té un Esta enfocat a Barcelona Només hi ha dades del
Turisme apartat professional namero de turistes i

relacionat, no sobre els
treballadors
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Observatori de la
Generalitat. Un ambit és
el turisme

Observatori del
treball i model
productiu

Facilita dades del treball
en el sector turistic

Utilitza dades secundaries
(EPAi SS), per tant, millor
utilitzar directament les
dades. No facilita desglossat
el CNAEOQ9 ni Barcelona, si
no dades de tot Catalunya

La taula 8 mostra de forma resumida i senzilla quines son les variables disponibles per
cadascuna de les fonts d’informaci6 descrites anteriorment. Com es pot comprovar, no
hi ha cap base de dades que sigui ideal per a analitzar les condicions de treball i
ocupacio del sector turistic i el seu impacte en la salut dels treballadors. La unica font
d’informacio que té¢ més dades per analitzar és I’Enquesta de Condicions de Treball de
Catalunya (ECCT), per0 el seu inconvenient principal és la restriccié de dades, ja que
actualment és disponible per I’any 2005 i 2010. A més, tampoc s pot assegurar que es
puguin realitzar les analisis adients en el cas de la ciutat de Barcelona degut a possibles
problemes amb el secret estadistic i la seva representativitat.

Taula 8. Disponibilitat de les variables d’interés per ’estudi del treball en el sector
turistic segons les diferents fonts d’informaci6 analitzades.

Variables d'interes per I'estudi del treball en el sector turistic
Fonts d’informacié Condicions  Condicions Dades per
CNAEQ9* de treball d'ocupacid Salut Barcelona

EPA ++ + + - ?
Registre d'afiliacio SS + - + - 2
Enquesta de Condicions
de Treball de Catalunya ++ ++ ++ ++ ?
Enquesta de Condicions
de Vida de Barcelona - + + + ++
Enquesta de salut de
Barcelona - + + ++ ++
Enquesta d'estructura
salarial ++ + + - -
Enquesta d'Ocupacio
Hotelera - + + - ?
Barcelona Turisme . . . . +
Observatori del treball i
model productiu - - - - -

Font: Elaboraci6 propia.

++ Dada disponible amb detall; + Dada disponible, perd poc detall; - Dada no disponible; ? No se sap si
hi hauria dades per la ciutat de Barcelona o si aquestes es podrien utilitzar.
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4.3. Resultats de les tipologies de treball en el sector turistic

| 4.3.1. Hotels

a) Persones entrevistades

En aquest apartat s’ha entrevistat a 20 persones, 11 homes i 9 dones. 19 estaven
vinculades directament a hotels i 1 exercia funcions directives en una associacio
empresarial. 16 eren treballadors d’hotels i 4 ocupaven posicions directives, i d’aquests,
un d’ells en una associaci6 empresarial. 8 dels 16 treballadors entrevistats eren delegats
sindicals. Dels 16 treballadors d’hotels les ocupacions eren les segiients: 6 treballaven
als restaurants, 3 a pisos, 3 a recepcio; 2 a cuina; 1 en neteja d’arees comuns; 1 a
manteniment. 15 persones havien nascut a Espanya, 1 a la Republica Dominicana, 1 a
Equador, Holanda, Bolivia i Colombia. I d’aquests 7 treballaven en hotels de 4 estrelles,
6 en hotels de 5 estrelles i 3 en hotels de 3 estrelles.

b) Introduccio

A Barcelona hi ha actualment 429 establiments hotelers, segons dades del Gremi
d’Hotels de Barcelona®, amb un total de 38.209 habitacions, que suposen 74.708 places.
Segons les dades disponibles de I’Observatori del Turisme a Barcelona, 1’any 2017 la
ciutat va allotjar en hotels a 8.884.550 turistes, que van suposar 18.791.180
pernoctacions, amb un 72,2% de 1’ocupacio sobre les places disponibles. Aquell mateix
any I’ocupaci6é hotelera va estar per sobre del 60% durant tot I’any. I en els darrers
quatre anys s’ha mantingut una ocupacio6 entre un 80% i un 90% entre els mesos d’abril
a octubre?, la qual cosa indica que tot i I’estacionalitat I’ocupacié és relativament
estable a diferéncia del que pot passar a altres destinacions.

Pel que fa a l'ocupacid, segons un informe del Consell Economic 1 Social de
Barcelona®, ’any 2016 el sector de I’hostaleria a Barcelona tenia 16.563 persones
afiliades al régim general 1 559 d’autonoms, en 961 centres d’ocupacid. A partir de les
dades de I’INE, per al periode 2007-2015, tot i el context de crisi, el mateix informe
evidencia un creixement en el nombre de places i establiments hotelers, i del mateix
personal ocupat en un 30,5%.

El sector hoteler esta regulat pel Conveni col-lectiu interprovincial del sector de la
industria d’hostaleria i turisme de Catalunya, vigent entre 1 de gener de 2017 i 31 de
desembre de 2019. Va ser signat entre la Confederacio6 Empresarial d’Hostaleria 1
Restauraciéo de Catalunya i la Federacid de Serveis, Mobilitat i Consum de I’UGT.
L’altre sindicat majoritari present a la taula de negociacio, CCOO, no el va signar en
desacord en part del seu contingut. A mes també esta regulat a nivell estatal per la
cinquena edicio de 1I’Acuerdo laboral para el sector de la hosteleria (ALEH), vigent

3 Informacié disponible a:
http://www.barcelonahotels.org/sites/default/files/CensCiutatBCN_NOVEMBRE_2018.pdf

4 Informacio disponible a:
https://ajuntament.barcelona.cat/turisme/sites/default/files/turisme_estadistiques_2017_complet.pdf

5 CESB (2016). Informe sobre 1’ocupacié i el sector turistic a Barcelona. Barcelona: Consell Economic i
Social de Barcelona. Disponible a: http://www.bcn.cat/cesb/pdf/informes/i2016/Informe_Turisme.pdf
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entre 2015 i 2019. Va ser signat en representacié sindical la Federacio de Serveis per a
la Mobilitat i el Consum de la Unié General de Treballadors (SMC-UGT) i la Federacio
de Serveis de Comissions Obreres (CCOO-Serveis) i en representacio empresarial la
Confederacio Espanyola d’Hotels i Allotjaments Turistics (CEHAT) i la Federacio
Espanyola d’Hostaleria (FEHR). L’ALEH es va comengar a negociar el 20 de febrer de
1995, d’acord amb el titol III de I’Estatut dels Treballadors, quan es va conformar una
comissio negociadora per tal de substituir 1’Ordenanza Laboral para la Industria de
Hosteleria de 1’any 1974, i des d’aleshores s’han elaborat diferents edicions fins a la
cinguena, actualment en vigencia.

¢) Estructura laboral

D’acord amb ’article 14 de I’ALEH s’estableixen sis arees funcionals en el sector de
I’hostaleria basades en diversos grups professionals:

- Area funcional primera: Recepci6-Consergeria, relacions publiques,
administracid i gestio. Les activitats previstes en aquesta area son: serveis de
venda d’allotjament i derivats, atencid, accés-sortida i transit de clients,
facturacio i caixa, telecomunicacions, administracio i gestié en general. Inclou
els seglients grups professionals i ocupacions:

- Grup professional primer: Cap de recepcid, 2on cap de recepcio; cap
comercial; cap d’administracid; primer conserge.

- Grup professional segon: recepcionista, conserge, administratiu, relacions
publiques, comercial, técnic prevencio de riscos laborals, ajudant de recepcio
0 consergeria, telefonista, ajudant administratiu.

- Grup professional tercer: auxiliar de recepci0 i consergeria.

- Area funcional segona: cuina i economat. Les activitats previstes en aquesta
area son: serveis de preparacio 1 elaboraci6 d’aliments per al consum, adquisicio,
emmagatzemant, conservacio-administracié de queviures i mercaderies, neteja i
conservacid d’estris, maquinaria 1 zones de treball. Inclou els seglents grups
professionals i ocupacions:

- Grup professional primer: cap de cuina, 2on cap de cuina, cap de catering.

- Grup professional segon: cap de partida, cuiner, reboster, encarregat de
I’economat, ajudant de cuina, ajudant d’economat.

- Grup professional tercer: auxiliar de cuina i economat.

- Area funcional tercera: restaurant, sala, bar i similars; col-lectivitats i pista
per a catering. Les activitats previstes en aquesta area son: serveis d’atencio al
client per al consum de menjar i beguda, emmagatzemant i administracio
d’equipament i mercaderies, preparaci6 de serveis i zones de treball. Inclou els
seguents grups professionals i ocupacions:
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- Grup professional primer: cap de restaurant o sala, 2on cap de restaurant o
sala, cap d’operacions de catering; gerent de centre.

- Grup professional segon: cap de sector, cambrer, barman, sommelier, cap de
sala catering, supervisor de col-lectivitats, supervisor de restauracio
moderna, preparador muntador de catering, conductor equip de catering,
preparador restauracio moderna.

- Grup professional tercer: ajudant de cambrer, ajudant equip de catering,
monitor o cuidador de col-lectivitats, assistent a col-lectivitats, assistent de
preparador/muntador de catering, assistent restauracié moderna.

Area funcional quarta: pisos i neteja. Les activitats previstes en aquesta area
son: serveis generals de conservacio i neteja, atenci6 al client en 1’us de serveis,
preparacié de zones de treball, serveis de bugaderia, llenceria, conservacio de
mobiliari i decoracid. Inclou els segiients grups professionals i ocupacions:

- Grup professional primer: governanta o encarregat general, subgovernanta o
encarregat de seccio.

- Grup professional segon: cambrera de pis.
- Grup professional tercer: auxiliar de pisos i neteja.

Area funcional cinquena: manteniment i serveis auxiliars. Les activitats
previstes en aquesta area sOn: serveis de conservacié i manteniment de
maquinaria i instal-lacions, treballs addicionals de [I’activitat principal,
reparacions d’estris 1 elements de treball, conservacié de zones i immobles.
Inclou els seglients grups professionals i ocupacions:

- Grup professional primer. cap de serveis de catering, encarregat de
manteniment i serveis auxiliars, encarregat de manteniment i serveis técnics
de catering (flota o instal-lacions i edificis).

- Grup professional segon: encarregat de seccio, especialista en manteniment i
serveis auxiliars, especialista en manteniment i serveis auxiliars tecnics de
catering (flota o instal-lacions i edificis).

- Grup professional tercer: auxiliar de manteniment i serveis auxiliars.

Area funcional sisena: serveis complementaris. Les activitats previstes en
aquesta area son: serveis d’oci, esport, animacio, esbarjo, relax, aixi com serveis
termals, bellesa, salut i1 similars, prestats directament per empreses d’hostaleria
amb caracter complementari a 1’activitat principal hostalera. Inclou els seguents
grups professionals i ocupacions:

- Grup professional primer: responsable del servei.

- Grup professional segon: tecnic servei (fisioterapeuta, dietista i altres titulats
en ciéncies de la salut), especialista del servei (socorrista 0 especialista en
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primers auxilis, animador turistic, monitor esportiu, discjoquei, massatgista,
quiromassatgista, esteticista, especialista termal o balneari, hidroterapeuta i
especialista en atencid al client).

- Grup professional tercer: auxiliar de servei (auxiliar d’atencié al client i
auxiliar de piscina o balneari).

En termes operatius, els principals departaments en els que estan organitzats els hotels a
Barcelona, on no ¢és habitual, per exemple, disposar de serveis d’animaci6é com a
establiments en destinacions de platja, i a partir de la informacié estreta de les
entrevistes realitzades, son:

- Aliments i begudes: s’encarrega de la cuina i sala i el servei de salons per a
esdeveniments, com casaments o conferéncies). Disposa de diferents espais de
servei als clients: bar, restaurant, room-service, salons. A molts hotels pot
suposar entre un 20% i un 30% de la plantilla®.

- Recepcid: s’encarrega sobretot de fer el check in i el check out, facturacio,
control d’entrades i sortides de 1’hotel i atendre les sol-licituds dels hostes. Pot
suposar entre el 10% i el 15% de la plantilla.

- Pisos: s’encarrega de la neteja d’habitacions i arees comuns. A molts hotels
poden ser entre un 30% i un 40% de la plantilla.

- Manteniment: s’encarreguen de reparar i donar manteniment a les instal-lacions
1 els seus diferents equipament. Pot suposar al voltant d’un 5% de la plantilla.

- Direccié i administracio: s’encarrega de les feines comercials, marqueting,
administratives 1 de direcci6 operativa de I’establiment. En hotels de cadena part
d’aquestes feines és habitual que estiguin centralitzades 1 no es duguin a terme
des del mateix hotel. Poden suposar al voltant d’un 10% de la plantilla, tot i que
pot variar molt significativament el nimero d’empleats.

Segons diverses persones entrevistades, la principal font de facturacio als hotels es
produeix principalment a les habitacions, i en menor mesura, al departament d’aliments
i begudes.

En un hotel las habitaciones es lo que mas genera, en torno al 70-75% de los
ingresos, pero depende la ubicacion y del tipo de hotel, y otro 20 a 25% es
generado béasicamente por alimentos y bebidas. (051HOT, comunicacid
personal)

d) Canvis en el treball al sector hoteler
Diferents persones entrevistades asseguren que en els darrers 25-30 anys s’han produit

una série de canvis que han modificat substancialment les caracteristiques del treball
que es duu a terme als hotels, alguna d’elles afecta molt particularment el treball en una

& Aquests percentatges de plantilla sén totalment aproximats, perqué cada hotel decideix el nombre
d’empleats que necessita i en quines arees, i per tant és molt dificil fer afirmacions categoriques.
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destinacié com Barcelona. Aquests canvis tenen a veure sobretot amb el que es
considera una major professionalitzacio del sector en termes formatius, la tecnificacio
d’algunes tasques, canvis en la restauracio i la desestacionalitzacié del turisme a la
ciutat de Barcelona.

En primer lloc, destaca la major formacid reglada del personal dels hotels, el que ha
suposat que si abans el treballador es formava basicament amb la practica i feia una
carrera professional dins la mateixa empresa, ara cada cop hi ha una major exigencia en
termes formatius per poder accedir a determinats llocs de treball.

La hosteleria ha cambiado. Antes empezabamos como aprendices y tu hacias tu
trayectoria profesional dentro del propio establecimiento e ibas cambiando,
pero ya con un bagaje practico. Ahora la gente ya viene mas preparada, con
diplomaturas, médulos profesionales. Y para entrar en un hotel es mucho mas
dificil: tienes que tener como minimo unos idiomas, unos estudios académicos.
Yo te puedo hablar de mis compafieros, que llevan 20 a 25 afios, y todo esto no
se daba entonces. Yo, igual que entré en sala, podia haber entrado en recepcion
0 podia haber entrado en mantenimiento, y a partir de ahi haber aprendido todo
lo que hubiera necesitado. No entrabamos con unos estudios arreglados porque,
de hecho, es que ni existian esos estudios. (051HOT, comunicacié personal).

En termes tecnologics, el canvi principal que s’identifica és la introduccié de la
informatica en la gestié quotidiana de I’hotel, en qiiestions com la facturacid, tancament
de caixa o reserves. Aixo ha permes 1’agilitzacio de tasques en diferents llocs de treball
i un major control sobre el client i els mateixos treballadors. Els principals departaments
afectats han estat tant els de recepcié com d’administracio i direccio.

Cuando nosotros empezamos a trabajar, los ordenadores practicamente no existian.
Y todo esto ha ayudado mucho con la facturacion, hacer caja, reservas.

Yo cuando entré a trabajar las cosas se hacian a mano, las fichas de los escritos se
hacian a mano, todo se hacia a mano porque no habia nada, y ese cambio fue muy
rapido. Yo entré en el 86 y en el 92 empezé el tema de los ordenadores y demas, y
me acuerdo que se hacia con programas muy rudimentarios, y en poco menos de 30
afnos todo ha cambiado mucho. Esto ha tenido un efecto de mayor control, sobre
todo, del stock, del género, de la gestion, pero también en el trabajador. Nosotros
en el hotel, por ejemplo, nunca se habia hecho control de presencia, nunca se habia
fichado. Hace 30 afios tU entrabas y salias y no habia ningun tipo de control, ahora
es todo lo contrario, ahora hay mucho mas control en todos los sentidos, para lo
bueno y para lo malo. (051HOT, comunicacié personal).

Un altre dels departaments que ha viscut un procés de transformacié més destacat és el
d’aliments i begudes, tant per la introduccié del bufet als esmorzars dels matins, que
permet reduir personal, com per la forma de preparar i presentar els plats, que canvia el
concepte del treball tant de les persones que cuinen com les que serveixen els plats.
Aguest canvi ha afectat especialment als cambrers, als quals se’ls hi demanda menys
saber acabar de preparar els plats davant del client i més poder explicar com han estat
elaborats o aconsellar al client, perd en molts casos suposa que la seva funcié hagi
perdut importancia i acabin considerant-se simples “transportistes” de plats.
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Antes el camarero era un profesional, tenias que saber pincear, flambear, trinchar,
esto es que, a lo mejor, un cliente te pide un muslo de pollo y tu, delante de él, lo
que hacias era sacarle el hueso y darle al cliente el muslo de pollo solo para que se
lo comiera, o pelar las gambas, 0 a lo mejor habia una mesa de 4 0 6 personas y te
pedian una dorada al horno y esa dorada el camarero hacia las piezas con un
tenedor y una cuchara. Saberte llevar bien una bandeja o un rango. Era un trabajo
mas profesional. Ahora el camarero es un transportista: el cocinero te elabora el
plato y tu lo llevas a la mesa, eso si, tienes que estar por el cliente, preguntédndole
como esta todo, si le ha gustado, sirviéndole las bebidas. Pero yo siento que se ha
perdido la profesionalidad. También lo que pasa es que ahora el plato al salir de la
cocina viene mejor emplatado. Es por eso que digo que ahora ta lo Gnico que haces
es llevar los platos de la cocina a la mesa del cliente. Si que de vez en cuando hay
algunos banguetes o alguna mesa que a lo mejor un cliente te puede pedir un tipo
de servicio como el que se hacia antiguamente. Antes la figura de un camarero o de
un maitre era una figura que estaba por encima de la de un cocinero o la de un
chef, y ya sabemos como ha evolucionado el tema de la cocina en Espafia y en el
mundo, y ahora los cocineros, los chefs, se han sabido vender mejor y ha cambiado
en relacion a eso. (056HOT, comunicacid personal).

Antes, para poder entrar aqui, la gente tenia que tener un cierto nivel, y ahora no te
lo exigen, ahora puede entrar cualquiera. Se ha perdido la profesionalidad. Antes
ser camarero tenia la perspectiva de un desarrollo profesional, de llegar a ser un
profesional. Y ahora lo ves, que no sabe servir, que no saber que hay que servir por
la derecha y retirar por la izquierda, o pincear el pan, es decir ponerle el pan al
cliente con la cuchara y un tenedor, o no saben limpiar pescado, o hay gente que
tratan al cliente como que fuera un amigo y no de usted, como que conoce al
cliente. Ahora ya viene todo hecho y antes se hacia todo delante del cliente, el steak
tartar, flambear, cortar el jamén, todo eso se ha perdido, ya viene todo preparado,
es una lastima. (058HOT, comunicacio personal).

Finalment, en el cas particular de Barcelona, partir dels Jocs Olimpics de 1992 es
produeix una dinamica de desestacionalitzacié del turisme a la ciutat, el que suposa que,
amb algunes oscil-lacions, I’activitat hotelera no cessi al llarg de ’any, a diferéncia
d’altres destinacions, i que per tant el treball pugui ser tedoricament més estable.

A partir de 1992 en la ciudad de Barcelona hubo un cambio muy importante,
porque aqui empezo a venir gente durante todo el afio. Antes en Barcelona en la
temporada de verano no habia trabajo, Barcelona era una ciudad muerta de
cara al turismo. Barcelona trabajaba con el mundo del negocio, pero no era
una ciudad turistica, todo lo contrario. De hecho, las vacaciones todos las
hacian en junio, julio y agosto, porque era temporada baja. A partir del 92 todo
esto cambi¢ y fue todo lo contrario. (051HOT, comunicacid personal).

e) Condicions d’ocupacio

A través de les diferents entrevistes realitzades a treballadors d’hotels, s’identifica una
preocupacio significativa en relacié als mecanismes empresarials per reduir costos
laborals, que es considera que passen fonamentalment per una reduccio de salaris i la
flexibilitzacio de la forga de treball, tractant d’ajustar al maxim la contractacio a les
necessitats variables en 1’ocupaci6. La darrera reforma laboral de I’any 2012 es
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considera un punt d’inflexid, en la mesura que ha facilitat 1’externalitzacié donant
prioritat aplicativa als convenis d’empresa per damunt dels convenis sectorials d’ambit
provincial, 1 s’ha abaratit el cost de I’acomiadament.

Aixi, en termes de condicions d’ocupacid els treballadors entrevistats mostren
preocupacio especialment pels seguents problemes: salaris baixos; reduccié de personal,
destruccio d'ocupacio fixa i fix discontinu per temporal i a temps parcial; externalitzacio
de tasques troncals; recurs a treballadors a través d’Empreses de Treball Temporal
(ETT); incertesa 0 no compliment d’horaris i calendaris laborals; us fraudulent de
contractes de formacio de treballadors en practiques.

Salaris

La informaci6 sobre la mitjana de salaris als hotels de Barcelona en els darrers s’ha
prestat a certa confusio. L’any 2017 el Gabinet Técnic de Programacié del Departament
d’Estudis i Programaci6 de 1’Ajuntament de Barcelona va publicar un informe sobre
salaris a Barcelona amb dades de I’any 2015, a partir de la Mostra Continua de Vides
Laborals. Segons aquest informe el salari mitja a Barcelona per al conjunt de sectors
d’activitats economiques era de 27.931 euros I’any i per 1’hostaleria, que inclouria tant
restauracié com allotjament turistic, seria de 15.178 euros 1’any’. L’agregacio
d’aquestes dues activitats podria amagar situacions particulars prou diferents, en primer
lloc pel major volum de treballadors empleats en bars i restaurants i donada una
estructura empresarial més petita era possible pensar que en aquests es donessin salaris
més baixos. D’aquest manera, vam sol-licitar al mateix Gabinet Técnic de Programacio
les dades desagregades per restauracid i allotjament turistic, recollides en la taula 9:

Taula 9. Salaris mitjans per sectors d’activitat a Barcelona, 2010-2016.

Anys / sectors Total Allotjament Restauracié
2010 28.443,69 € 21.269,25 € 13.966,19 €
2011 28.969,91 € 21.519,15€ 14.199,31 €
2012 28.528,89 € 21.000,59 € 14.218,86 €
2013 28.781,05 € 22.121,46 € 14.235,13 €
2014 28.648,97 € 21.869,52 € 13.490,52 €
2015 28.861,10 € 21.883,46 € 13.556,07 €
2016 29.176,05 € 22.217,15€ 14.349,47 €

Font: Gabinet Técnic de Programacié del Departament d’Estudis i Programacié de 1’Ajuntament de
Barcelona a partir de la MCVL. Sol-licitud propia.

Les dades mostren que els salaris mitjans en els establiments d’allotjament, que
inclouen hotels, hostals i pensions, albergs i habitatges d s turistic, i que per tant no
son exclusivament d’un sol tipus d’allotjament, son clarament inferiors als de la mitjana
de sectors d’activitat a Barcelona. Tot 1 aixi estan clarament per sobre dels salaris de la
restauracio, i corregeixen la imatge que havia aparegut quan les dades es presentaven de
forma conjunta, que a més es veien afectades per una considerable major ocupacié en la
restauracid que en els serveis d’allotjament que condicionaven la mitjana.

" GTP (2017). Salaris i estructura de plantilles. Categories professionals i sectors economics. Barcelona
2015. Barcelona: Gabinet Técnic de Programacié del Departament d’Estudis i Programacio

Disponible a:
http://ajuntament.barcelona.cat/barcelonaeconomia/sites/default/files/Categories_sectors_BCN.pdf
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Aquestes dades es poden complementar amb les que ofereix I’informe El mercat de
treball del sector turistic de I’Observatori del Treball i Model Productiu a 18/10/2018.
A partir de la Mostra Continua de Vides Laborals i I’Enquesta anual d’estructura
salarial de I’INE, I’informe estableix que per a 2016 el salari brut anual mitja a
Catalunya era de 24.454,64 euros, que el del conjunt del sector turistic es situava en
19.179,88 euros, que per a hotels i allotjaments similars era de 20.227,84 euros i que el
de restaurants i establiments de menjar era de 14.685,88 euros®.

Tot i aixi, diferents treballadors entrevistats mostren preocupacié per la reduccio de
salaris que es podrien estar produint als hotels. Basicament es mostra inquietud per la
reduccio de salaris que ha significat I’externalitzacio, aspecte del que ens ocuparem més
detalladament més endavant, especialment en el departament de pisos, que al passar a
dependre d’un conveni d’empresa o un conveni sectorial amb inferior nivell de
retribucions com el de neteja, podria provocar que una part molt significativa de la
plantilla dels hotels, entre un 30% i un 40% segons els casos, poguessin arribar a
percebre un salari significativament inferior, al voltant d’un 40%. L’altre preocupaci6 té
a veure fonamentalment amb la perdua de salaris dels treballadors recent incorporats,
gue a més provoca divisions dins les mateixes plantilles.

Ahora mismo tenemos una doble escala salarial en nuestro hotel, y nosotros
queremos que todo el mundo cobre lo mismo por el mismo trabajo, tanto
hombre como mujeres, esa es la primera preocupacion. A raiz de la crisis, lo
maximo que se pudo negociar con ellos es que los antiguos, los que llegaron
antes del 2010, cobraban el cien por cien de este plus convenio que se habia
arreglado antes, pero todos los que llegaron después cobraban un tanto por
ciento de este plus convenio, dependiendo de su nivel salarial. Por ejemplo, un
recepcionista cobrara 440 euros mas de plus convenio, pero un recepcionista
nuevo que lleva un afio solo cobrara el 25% de este plus convenio y nunca
llegar4 a cobrar como un trabajador antiguo. Y esta es nuestra principal
preocupacién como comité, porque no es justo, todo el mundo tiene que cobrar
lo mismo y si quieren un hotel que sea el mejor de Barcelona tienen que cobrar
por encima de la media también, en eso estamos. Y luego, que como hasta el afio
no te pagaban ese plus, pues ya no te hacian fijo para no pagarte el plus.
(057HQOT, comunicacion personal).

Las empresas, cuando tienen gente que llevan ya tantos afios, que ya son
antiguos, parece que les molesta, pero no es que les molesten por la
profesionalidad, sino que les molesta por lo que estdn pagando por ellos,
porque si yo puedo tener a un chaval joven al que le puedo estar pagando un
30% menos entonces como gue te apartan. (056HOT, comunicacion personal).

Reducci6 de personal

Un dels mecanismes de disminucié de costos laborals aplicats per les empreses, que
apareixen significativament en les entrevistes realitzades, és la reduccié de personal

8 Disponible a: http://observatoritreball.gencat.cat/web/.content/02_-_ambits_tematics/turisme/05_-
_mercat_de_treball_al_sector_turisme/Mercat_treball_sector_turistic/2018/Mercat-treball-turisme_set-
2018-.pdf
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contractat directament per I’empresa. Aquesta es pot fer a través de I’externalitzacio de
determinats departaments, i que aquelles treballadores deixin de formar part de
I’empresa principal, o per I’acomiadament o no renovacid dels contractes d’alguns
treballadors i que els que quedin hagin d’assumir més feina, la qual cosa suposa una
intensificacio del treball.

Antes en mantenimiento teniamos unos turnos fijos, habia dos chicos de mafiana
y dos de tarde, pero ahora nos lo han cambiado. Echaron a un chaval que tenia
un contrato temporal y desde entonces estamos haciendo turnos rotativos de
mafana y tarde. Ahora yo, por ejemplo, hago esta semana que viene el viernes
entro de tarde y hago hasta el martes de tarde, entonces luego hago 2 dias de
fiesta y engancho de mafiana 8 horas, eso si. (060HOT, comunicacié personal).

Cuando [nom de la cadena] te hace franquiciado® se hace siempre una reforma,
con sus colores, con sus marcas, con sus logotipos. Lo reformaron todo, y eso
costo en primer lugar el despido de todas las camareras de pisos, externalizaron
el servicio. Alli éramos una plantilla de 160 trabajadores y nos hemos quedado
96, asi que ya te puedes imaginar. Entre 2014 a 2013, pasamos de 160 a 96 en
meses, no llegd a un afio. Se sacaron de encima a todo el departamento de pisos,
en despidos objetivos a 20 dias por afio trabajo, gente que llevaba en el hotel
anos. Con la reforma laboral, cuando sali6 el tema de los despidos objetivos,
aquello fue la bicoca, gente que llevaba 20 afios despedida a 20 dias por afio,
habia que aprovechar eso. Entonces, para la propiedad el director es un dios,
porque redujo los gastos una barbaridad, tanto en personal como en todo.
(060HQOT, comunicacio personal).

Destruccio6 d'ocupacio fixa i fix discontinu per temporal i a temps parcial

Actualment, en el sector de 1’hostaleria a Barcelona el 74,5% dels assalariats tenen un
contracte indefinit, i un 25,5% temporal. Tot i aquesta temporalitat menor que la
mitjana, tenen una menor intensitat laboral i una durada de contractes més curta, de tal
manera que els treballadors amb contractes temporals no van superar el 80 dies de
treball per any i la durada del seu contracte va ser, com a maxim de 25 dies.*°

De fet, una de les preocupacions que significativament han aparegut en les entrevistes
realitzades és la pérdua de treball amb contractes fixes i fixes discontinus que donaven
certa garantia d’estabilitat, per contractacié temporal i a temps parcial, que suposa
major incertesa i vulnerabilitat del treballador. Aquesta evolucié en les formes de
contractacié estaria indicant una clara voluntat empresarial de flexibilitzar el treball en
funcio de les oscil-lacions de I’ocupacio.

La logica de la flexibilidad se traduce en contrataciones de fijos discontinuos, a
tiempo parcial, por actividad, etc. Buscando como adecuar la contratacion en
funcion de la ocupacion y tener un personal muy movil. Es comdn que se hagan
contratos de media jornada y en momentos puntuales, para banquetes, eventos,

% Indica el fet de pasar a ser franquicia d’una cadena hotelera internacional.

10 GTP (2017). El treball assalariat a Barcelona 2015. Temporalitat, intensitat laboral i durada dels
contractes. Barcelona: Ajuntament de Barcelona, Departament d’Estudis i Programaci6. Gabinet Tecnic
de Programaci6. Disponible a:
http://ajuntament.barcelona.cat/barcelonaeconomia/sites/default/files/Treball_assalariat BCN.pdf
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etc. Lo cual tiene como consecuencia que se dejen de hacer tareas o se alarga el
tiempo que implican, como control de stock, inventarios, etc. Esto se traduce en
dificultades para adecuar la jornada cotidiana en cuanto a calendarios,
horarios, etc. (051HOT, comunicacié personal)

Las empresas estdn echando a la gente mas antigua porque no quieren
contratos fijos, quieren contratos temporales. Y gracias al despido objetivo
ahora es muy facil, y no cuesta lo mismo echar a un trabajador a 33-45 dias por
afio trabajado, que echar un trabajador a 20 dias con un maximo 12
mensualidades. (060HOT, comunicaci6 personal)

Ahora ya no se hacen contratos de 8 horas, los contratos son a media jornada,
muchos contratos son a media jornada para jugar con esa flexibilidad. Lo que
hacen es que contratan a personas para los desayunos por 4 o 5 horas, y ya
esta, hacen los desayunos, o contratan a la gente solo para un banquete que
dura un solo ese dia. Como contratan solo para ese momento puntual, a veces se
olvidan de otras cosas, como del material, de hacer inventario, que son
necesarias para que el hotel funcione. (051HOT, comunicacié personal)

Un dels efectes de la reduccidé de personal estable i la seva substitucié per treball
puntual en funcié de les puntes d’ocupacio, ha estat un increment en les carregues
laborals (les quals s’analitzaran detalladament més endavant) i, al seu torn, la dificultat
de fer feines que en un moment o altre s’havien de fer, més enlla de la satisfaccio
immediata al client, com la neteja a fons d’habitacions o arees comuns, o endregar la
cuina, com explica una cambrera de menjador:

La atencion al cliente tiene que ser impoluta, y yo me meto cafia para intentar
trabajar mejor, pero ha llegado un momento en que lo de fuera esté bien, pero
lo aqui dentro nos come la mierda, la limpieza se deja. Antes teniamos mucho
cuidado con la limpieza de adentro. No quiero decir que haya alimentos
podridos, ni nada de eso, porque se cuida, pero vienen los proveedores y se
quedan las botellas de agua por alli y antes esto no, habia un orden siempre.
Cuando habia un jefe de cocina él hacia la suyo y nosotros haciamos lo nuestro.
(061HOT, comunicacio personal)

Aixi mateix, D’entrevistat 139HOT treballava com a supervisor de restaurant,
encarregant-se dels esmorzars, banquet i parcialment dels dinars en un hotel de 4
estrelles. Afirma que pel mati podien servir una mitjana de 700 esmorzars per dia. El
personal oscil-lava constantment en funcié dels esdeveniments. El personal fixe
majoritariament tenia contractes a temps parcial i durant aquesta epoca ningu agafava
vacances. A més, en determinades epoques de 1’any amb molta ocupacid, s’ampliava el
personal amb contractes temporals i s’utilitzaven les ETT per augmentar els treballadors
en moments puntuals.

Esta politica de contrataciones temporales de personas con poca experiencia
hacia que la calidad del servicio del hotel disminuyera de manera considerable, y
que, ademés, aumentara la carga de trabajo de los compafieros. (139HOT,
comunicacio personal)
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Recurs a treballadors per ETT

Les empreses poden també fer front a augments de feina puntuals o la substitucio de
part de la plantilla a través de les empreses de treball temporal (ETT). Per part dels
treballadors es veu com a una forma de reduir personal estable i no només com a una
forma de resoldre un problema puntual. S’acusa que hi ha empreses que ho utilitzen
com a recurs habitual d’ajust de costos laborals. Tot i que tinguin les mateixes
condicions salarials que regula el conveni sectorial d’hostaleria, denuncien que implica
també una disminucio de qualitat laboral. A mes els treballadors entrevistats alerten del
risc de perdua de professionalitat i de la qualitat en el servei

Es partir de 1994 cuando empezaron a proliferar las ETT. Para los hoteles se
vio como la panacea, porque si algo ha caracterizado a los hoteles es la
busqueda de la flexibilidad. Asi yo solo tengo que Ilamar cuando me hace falta.
Antes tU estabas en tu puesto de trabajo las 8 horas y hacias lo que te tocase,
pero en el momento que las ETT irrumpen en el mundo del trabajo, los hoteles
lo ven como la panacea a la hora de optimizar recursos, porque llaman a los
trabajadores solo cuando les necesitan. Lo que pasa es que, en la préctica,
también se dieron cuenta que la profesion que habia hasta ahora se iba
perdiendo, porque la gente iba muy de paso. (051HOT, comunicacion personal)

En el departamento de pisos, fijas solo habemos [sic] unas 13 0 14, unas 8 0 10
de contratos temporales, y el resto son de ETT, que se pueden ir desde 15 a 20, y
en verano pueden llegar a 40, y estamos hablando de un hotel que tiene méas de
470 habitaciones. Nosotras siempre hemos luchado para que hagan mas
contratos por la casa, porque es un hotel que no sabe tener temporada baja,
cuando los demas hoteles estan por un 40%, el nuestro esta a un 80 o un 90%, y
tiene una media del 86% durante todo el afio. Es decir, que no le haria falta
tirar de tanta ETT. (055HUT, comunicacié personal)

Hay personas de ETT que llevan por la empresa el mismo tiempo que yo, que
estoy por contrato directo, que estan viniendo desde hace 7, 8 afios seguidos.
Con interrupciones de 2, 3, 4, 6 meses, y las mueven de aqui y se van a otro
hotel para dar margen a la ley de ese tiempo, y luego cuando pasa ese tiempo
vuelven otra vez. Esto ocurre, sobre todo, en pisos, y en banquetes también, con
los camareros. La mayoria del personal es de ETT, de casa habra 4 o 5y
después dependiendo del banquete pues hay 20 0 mas. Pero banquetes tenemos
durante todo el afio, en verano es cuando menos hay, pero vamos es continuo.
Yo creo que, en vez de tener una plantilla de 5 personas en banquetes se tendria
que tener una plantilla de 15, para poder respirar, como en cocina. (054HOT,
comunicacio personal)

Para las vacaciones es tan facil como contratar fijos discontinuos, no
necesitamos ETTs para trabajadores temporales, fijos discontinuos para cubrir
estos periodos y todo seria perfecto. ETTs fuera. Ademads, el personal es
lamentable, gente que no se presenta a trabajar, obviamente si se les paga a 6
euros la hora esta gente muy motivada no estara. (057HOT, comunicacio
personal)

Externalitzaci6 de tasques troncals
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L’externalitzacio és un mecanisme de gestio empresarial basat en la contractacid d'una
empresa externa per a fer-se carrec de la gestio completa d'un determinat procés,
incloent-hi tot el seu personal. El seu principal atractiu per a I'empresariat és que permet
reduir significativament els costos laborals.

Les externalitzacions a Espanya han estat regulades des de 1’aprovacié de I'Estatut dels
Treballadors el 10 de marg de 1980. Es van assumir en la mesura que s'establis una serie
de responsabilitats per part de l'empresari en cas de subcontractar obres o serveis
(article 42). No obstant aix0, no es van utilitzar amb frequéncia perqué no resultaven
suficientment atractius, ja que havien de pagar el mateix als treballadors externs que als
contractats directament (articles 81, 82 i 83). D'aquesta manera, el conveni sectorial
estava per damunt de qualsevol altre conveni en la mesura que establia uns minims.
Aixi un treballador no podia guanyar menys del que fixava el conveni del seu sector a
I’any. Per tant, els convenis d'empresa que es van acordar en aquells moments eren
superiors a allo que establien els convenis sectorials.

A partir la reforma laboral de 2012, impulsada pel govern del Partit Popular a través del
"Reial Decret-llei 3/2012, de 10 de febrer, de mesures urgents per a la reforma del
mercat laboral”, i tramitat com a projecte de Llei el 8 de mar¢ del mateix any amb el
suport del Partit Popular, Convergencia i Unio, Union del Pueblo Navarro i Foro
Asturias, es van modificar les condicions que han permes l'extensio de les
externalizacions als hotels de bona part d'Espanya. Al regular-se que, la jornada laboral,
horaris, salari i classificacido professional, té prioritat aplicativa el conveni d’empresa
sobre els altres convenis col-lectius que hi pogués haver, I'externalitzacio es converteix
en una formula atractiva per a I'empresari hoteler. D’aquesta manera, es pot desprendre
dels treballadors directes vinculats al conveni col-lectiu d'hostaleria i contractar a una
empresa multiserveis que tingui als seus treballadors sota convenis d'empresa, sovint
signats amb una representacié fraudulenta, o associats a altres ambits d'activitat amb
menor reconeixement professional 1 retribucid, com el de neteja. A partir d’aqui
I’externalitzacid s’ha estés com a model de gestié laboral a molts hotels arreu
d’Espanya, especialment en el departament de pisos.

Des d’una perspectiva empresarial, els arguments favorables a [’externalizacid
identificats amb directius d’hotels a Barcelona son multiples. Més enlla de 1’estalvi
salarial directe s’emfatitza també la reduccio de costos de gestio.

L’externalitzacio és sobretot un mecanisme per facilitar la gestio. Jo crec que
els hotels no son grans empreses i hi ha certs departaments que agafen un pes
especific molt important en ndmero de personal, llavors és més facil que
t'optimitzi la gestio d’algun departament una empresa de fora. (111HOT,
comunicacio personal)

Segons D’entrevistat 106HOT, director d’un hotel de 4 estrelles 1 directiu en una
associacio professional, els canvis en la gestid del personal al sector hoteler es van
accelerar quan 1’empresariat va identificar la possibilitat de reduir els costos a través de
la contractacié de personal de manera variable. L'externalitzacié de la contractacié del
personal es veu aixi com a una eina mes per fer variables la major quantitat de costos de
I'empresa. Aixo ha fet que actualment molts dels treballadors dels hotels siguin vistos
com a personal variable: neteja, manteniment, restauracio, i posicions técniques com
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recepcid o comercials. Tot i aix0, considera que és un error externalitzar posicions
técniques que tenen un contacte proper amb el client i sén un pilar fonamental en la
seva fidelitzacid, com recepcid, relacions publiques o comercials.

Seguint 1’argumentacié del mateix directiu empresarial, en la gestio dels hotels ¢€s
imprescindible ajustar els costos degut especialment a la seves variacions d’ocupacio, i
per aixo, el més convenient és variabilitzar els costos, en especial laborals,
subministraments i bugaderia. L’externalitzacié permet variabilitzar 1'estructura fixa de
costos laborals dels establiments hotelers. L'externalitzacié ajuda que I'hotel pugui
cobrir llocs de treball independentment de les baixes laborals i en les époques de major
demanda sense que tota I'estructura empresarial quedi sotmesa a despeses innecessaries
de perllongar en el temps. Des del seu punt de vista només haurien externalitzar aquells
departaments que no tinguin una afectacié directa sobre la qualitat del servei per al
client, com a manteniment i restauraci6. A futur, tot i que I’externalitzacid es faci
mantenint les condicions del conveni de referéncia, creu que es mantindra com a
estratégia de gestio laboral. Identifica pero el risc que I’establiment es desentengui de la
formacio del personal i que aix0 pugui afectar els procediments i qualitat que s’ofereixi.

Jo em poso el barret de gestor i com a gestor és imprescindible reduir els
costos. I com a director general d’una cadena hotelera o com a director d’un
establiment hoteler, variabilitzar les teves despeses, siguin les que siguin, és el
més important. A teva estructura de costos un dels més importants és el de
personal, i per tant tot el que puguis variabilitzar en funcié de les puntes de
feina benvingut sigui, ara bé dins d’un mateix conveni, aixo si. Per0 jo estic
super d’acord que tu facis externalitzacions, precisament perque tu contractes
en aquestes puntes, no tens una estructura fixe, per aixo és molt important que
quan tens una baixa no t’afecta, que si a tu se’t posa malalta una cambrera de
pisos avui, dema ja esta substituida com si fos de la plantilla fixa. Crec que la
tendéncia sera externalitzar cada vegada més serveis, 0jo, quin és el perill? Val
hi ha un benefici que és la gestio, perd hi ha un perill que és la qualitat.
(106HOQOT, comunicacio personal)

Per la seva part, I’entrevistat 119 és president 1 fundador d’una cadena d’hotels nascuda
a Barcelona. Explica que el departament de pisos en el seu primer hotel el van
I’externalitzar ’any 2007 1 que després ho han fet en tots els seus hotels. Van adoptar
aquest model de gestid, segons assegura, per evitar problemes d’absentisme,
endarreriments a I’hora d’arribar a la feina, “i la falta de compromis amb la feina i els
companys”. La principal avantatge ha estat estalviar temps de gestio 1 evitar 1’estres que
generava gestionar aquest departament. Com a contrapartida explica que aixo I’obliga a
lidiar amb les formes de treball de I’empresa subcontractada 1 1’elevada rotaci6 de
personal.

Malgrat aquests arguments favorables a I’externalitzacid, un estudi realitzat a través
d’entrevistes en profunditat amb més de 40 treballadores externalitzades en hotels de
Barcelona, Tarragona, Madrid, Sevilla, Malaga, Cadis i Alacant identifica les principals
conseqiiencies en la perdua de qualitat del treball de les cambreres de pis, que es pot
veure resumit en el cas 1.

Cas 1. Impactes en el treball de D’externalitzacio dels departaments de pisos
d’hotels d’Espanya
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L'ampliacié del model d'externalitzacié als departaments d'habitatges en molts
hotels ha tingut multiples conseqiiencies sobre un col-lectiu laboral que ja
experimentava un fort deteriorament en les seves condicions laborals i, en certa
mesura, ha contribuit a precaritzar-les encara més. Moltes treballadores descriuen
aquest canvi com un procés traumatic que ha degradat el seu treball i sobretot les
seves condicions de vida.

a) Reduccio salarial i pérdua de categoria professional

Al passar del conveni d'hostaleria a un de neteja o d'empresa, el salari es redueix
entre un 30% i un 40%. En moltes ocasions, les treballadores van passar de cobrar
entre els 1.100 i 1.200 euros bruts al mes, segons el que estableix el conveni
col-lectiu d'hostaleria de la seva provincia, a percebre una retribucié molt menor, i
que fins i tot es podia situar al voltant del salari minim interprofessional, que en el
moment de realitzar les entrevistes estava situat entre els 655 euros i els 711 euros al
mes. En altres casos, les empreses externes paguen per habitacio, amb una gran
variacio segons la zona i el tipus d'empresa (entre 2,50 i 1,13 euros, 0 menys).
D'aquesta manera, el salari total percebut és variable i depen de la quantitat
treballada. Un problema afegit son les estafes que fan algunes empreses multiserveis
per no pagar a les treballadores les hores extres o altres retribucions que
corresponen. La no aplicacié del conveni del sector també suposa la pérdua d'alguns
beneficis que es van obtenir en aquest, com el pagament del 40% més per treballar
un dia festiu o el pagament de la nit. O que I'empresa garanteixi I'esmorzar i el
menjar, que ja no fan la majoria d'empreses multiserveis.

Aquest canvi també s'ha vist reflectit en la pérdua de la categoria professional
reconeguda en el seu contracte, que passa de «cambrera de pis» a «netejadora,
«planxadora» o «ped». En el cas de les governantes i altres carrecs intermedis es
produeix una situacié similar, tant en termes salarials com de reconeixement de la
seva categoria professional.

b) Sobrecarrega de treball

L'increment de la carrega laboral experimentat des de la crisi a la gran majoria
d'hotels a Espanya és generalitzat. En la mesura que les empreses multiserveis
competeixen entre si per aconseguir un contracte després tracten de reduir personal
o incrementar el nombre d’habitacions que ha de netejar cada treballadora. Per altra
banda, la desaparicio de categories professionals com els valets (homes dedicats a
moure mobles de les habitacions, retirar roba bruta, portar la roba neta als offices o
netejar vidres) o 1’eliminacio dels sistemes d'ajuts quan s'acumulen els treballs, ha
repercutit també en una sobrecarrega per a les cambreres de pisos. Si als
departaments de pisos ja és habitual que les treballadores hagin de correr per poder
acabar el nombre d'habitacions assignades, amb I'externalitzacié aixo s'accentua i es
fa habitual no fer les pauses de descans que correspon o prescindir dels temps de
menjar. Finalment, la falta d'experiéncia en el sector hoteler de nombroses empreses
de multiserveis, com de bona part del personal contractat, fa que el treball de
coordinacio i supervisio de les governantes i supervisores s'incrementi.

¢) Major incertesa en la durada de I'ocupacio, horaris i calendari laboral.
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La contractacio de les treballadores a través de les empreses de multiserveis fa que
aquestes visquin permanentment en la inseguretat per la durada real del seu
contracte. Moltes treballadores han d'acceptar canvis en els seus horaris o dies de
descans en funcid de les necessitats de I'empresa, per por a no ser renovades o que
no les tornin a contractar. Aquest poder discrecional de I'empresa per canviar horaris
o dies de festa s'ha convertit en una forma d'imposar determinades tasques i
carregues de treball i tenir les treballadores a la seva disponibilitat en funcio dels
seus interessos. La gestio dels torns pot convertir-se també en un element de premi o
sancid. Aixi és comu que moltes treballadores afirmen desconéixer quina és la seva
feina de calendari a I'inici de la setmana, amb la qual cosa la conciliacio entre vida
personal i laboral es torna molt més complicada.

d) Pérdua de qualitat del servei i desprofessionalitzacid

La competéncia a la baixa que es fan entre les mateixes empreses multiserveis fa
que aquestes pressionin de tal manera a les seves treballadores que acaben afectant
la qualitat del servei realitzat. L'increment de la carrega de treball i que aquesta
s’hagi de fer en un temps estipulat insuficient provoca que cada vegada hi hagi més
pressid, la qual cosa dificulta que es pugui fer bé la feina, tant en les tasques de
neteja com en ’atencid personalitzada al client. Al seu torn, al accentuar-se la
rotacio del personal en diferents centres de treball, la inseguretat en l'ocupacid i la
dificultat per construir en aquestes condicions una carrera professional, les
treballadores acaben reduint el vincle emocional amb el seu ofici i el seu lloc de
treball. La conseqiiéncia d'aquesta nova forma d'organitzar el treball és una pérdua
en la qualitat del servei per la impossibilitat de les treballadores de poder complir
amb totes les tasques assignades, malgrat el sobreesfor¢ i la pressié que viuen
diariament.

Per altra banda, moltes empreses multiserveis no tenen la suficient experiéncia ni
preparacio, igual que part de les persones contractades, amb la perdua de la qualitat
en el servei que aixo pot comportar. Al seu torn, 1’elevada rotacié de personal degut
a les condicions amb les que han de treballar, aquestes treballadores acaben
abandonant l'ocupacié amb frequéncia. Aixo provoca la pérdua de professionals
formats en el sector. En ocasions la rotacio afecta també a les empreses multiserveis
guan no guanyen el que estaven esperant, amb els canvis de personal que aixo també
implica.

Un altre dels mecanismes de reduccio de costos que fan les empreses multiserveis
incideix en els mateixos estris i materials de neteja dels que disposen les
treballadores, o en un menor control i exigencia en els canvis de la roba de llit.

Aquests canvis en l'organitzacié del treball tendeixen a accentuar un procés de
desprofesionalitzacio del sector. Les treballadores de major edat tenen cada vegada
més dificultat per realitzar el seu treball de forma adequada. També hi ha clars
obstacles perque les treballadores més joves es formin adequadament (pels ritmes de
treball, per I'ambient de tensid i competéncia entre fixes i fixes discontinues amb les
treballadores eventuals, o fins i tot segons I'origen nacional). El resultat tendeix a ser
que disminueix el personal més experimentat i el nou es forma sota condicions
precaries que impedeixen la seva formacié com a professional.
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e) Segmentacio, divisid i increment de la competéncia entre el personal de I'hotel

Mitjangant I'externalitzacio es produeix una profunda segmentacio en les plantilles
dels hotels segons qui els contracta. La presencia de diferents empreses dins d'un
mateix hotel debilita el vincle i suport entre treballadores. En el cas especific dels
quadres intermedis com les governantes, les posa en una situacié molt complicada,
entre les demandes de l'empresa externa i les de I'hotel. Aquesta situacio també
sembla estar afectant en la mateixa capacitat de coordinacié entre diferents
departaments dins d'un mateix hotel.

Quan va esclatar la crisi i va comencar I'eclosio de les empreses multiserveis, sense
practicament preséncia sindical i estructures de cohesid, en molts centres de treball.
La solidaritat entre treballadores s'ha tendit a organitzar-se per nacionalitats
d'origen, aguditzant les divisions internes dins les plantilles. En aquest context, les
treballadores espanyoles s'han vist en molts casos en minoria, cosa que també ha
facilitat que en alguns moments s’hagin acabat realitzant discursos estigmatitzadors
cap a altres col-lectius.

f) Accentuacio dels problemes de salut

La intensificacio del treball i I'accentuacid6 de les condicions d'inseguretat
augmenten els factors de risc per a la salut de les cambreres de pis per la repeticio de
moviments, I'excés de treball i les condicions d'organitzacio del treball i d'ocupacid.
La medicalitzacid i I'ds d'estimulants es converteix en un recurs habitual per poder
sostenir la jornada laboral. Aquesta forma de treballar, sumat al cansament i el dolor
constant, aixi com la sensacié de no poder acabar mai a temps, i en alguns casos les
situacions de maltractament per part de les governantes i supervisores, fa que I'estrés
i l'ansietat es converteixin en una constant. Aixi, en molts llocs de treball no és
estrany veure a les treballadores plorar a causa de l'angoixa i la impoténcia que
senten. Al cap dels anys, aquest tipus d’ambient laboral pot derivar en depressions 1
altres problemes de salut mental. Aquesta situacio és habitual en les treballadores
d'aquest departament, pero amb l'agreujament de condicions laborals que suposa
I’externalitzacio, la incidéncia en la seva salut s’aguditza.

g) Disminucid de la capacitat de representacio i defensa d'interessos col-lectius

Les empreses multiserveis dificulten de forma extrema I'organitzacio sindical, amb
alts nivells de repressié per impedir la presencia de sindicats. A més, amb
I'externalitzacio es redueix directament la capacitat d'eleccio dels seus representants.
Per la seva banda, els sindicats han vist en les externalitzacions un atac frontal
contra ells mateixos, que busca com debilitar un sindicalisme de classe. Aixo
reforca un entorn global que ja era especialment hostil en contra de les
organitzacions sindicals. Aquesta major indefensio de les treballadores en el sector
repercuteix també en un increment de la pressio, que en ocasions es pot arribar a
convertir en assetjament i maltractament per complir amb les assignacions de
treball, alguna cosa ampliament compartit per les treballadores eventuals i amb
contractes un temps parcial.
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Font: Cafiada, E. (2016). Externalizacion del trabajo en hoteles. Impactos en los departamentos de
pisos. Barcelona: Alba Sud Editorial; Cafiada, E. (2018). Too precarious to be inclusive. Hotel maid
employment in Spain. Tourism Geographies, 20(4), 653-674.

Les entrevistes realitzades en el marc d’aquest estudi han confirmat la practica totalitat
d’impactes préviament identificats per a diferents municipis d’arreu d’Espanya. Un dels
elements destacables és el fet que en alguns casos s’ha identificat que les estrategies
empresarials d’externalitzacid son anteriors a la reforma laboral de 2012 1 que afecten a
altres departaments dels hotels i no Gnicament a pisos. Un exemple es pot veure descrit
en el cas 2.

Cas 2. Externalitzacio de serveis a un hotel del centre de Barcelona

L’entrevistat 059HOT, recepcionista, explica el procés d’externalitzacié de bona
part de la plantilla d’un hotel de 4 estrelles on treballa des de I’any 1973. Ubicat al
centre de Barcelona, disposa de 150 habitacions i esta especialitzat en la clientela
de negocis. Després de passar per diferents propietaris, des de I’any 1994 pertany
a una cadena espanyola, amb més d’una desena d’hotels a la mateixa ciutat. Des
de la seva adquisici6 van apostar per vendre 1’immoble i reduir serveis dins
I’hotel, externalitzant-los o bé eliminant-los. Aixi la disminucié de personal
contractat de forma directa ha estat molt accentuada, passant de prop de 140
persones a nomes 16:

Aunque trabajadores que presenten su servicio en el centro de trabajo hay
bastantes més, no solamente 16, pero han externalizado a todas las camareras de
pisos, se ha dejado de dar comidas a medio dia y solo han dejado algunos
camareros internos para los desayunos, hicieron desaparecer la conserjeria,
limitaron botones y maleteros, la vigilancia externa, la lavanderia externa, tanto
industrial como para los clientes, han cerrado el garaje, ¢qué cosas mas se me
ocurre que hayan cerrado? Si, ahora, si tu quieres un sandwich te dan un teléfono
para que llames a telepizza, y llega un motorista con un paquetito, ya no hay
room services. Y la administracion también esta fuera, la llevan desde la central.
Ahora en el hotel solo estd la recepcion y poco més, y no hay ni director, el
director es de zona. Primero empezaron con las ETTs, que fueron solapandose
con el personal fijo, y luego ya lo externalizaron. (059HOT, comunicacié
personal)

Aix0 suposa canvis també en les condicions d’ocupaci6 i treball del personal
externalitzat: “El tema de las subcontrataciones es brutal, o sea, es que son
trabajadores sin derechos, y si dicen algo la respuesta es: Mafiana no vengas, no
te preocupes. Asi es como funciona.” | mes enlla de la repercussio directa en els
treballadors, 1’entrevistat també identifica una pérdua de qualitat en el servei que
ofereix 1’hotel, sobretot en la neteja, i una disminucio en la seguretat. “Hay robos
continuos tanto en el hall como en las habitaciones, es un drama”.

Actualment esta en debat com afectara en el sector la regulaci6 de I’externalitzacio en el
conveni col-lectiu interprovincial del sector de la industria d’hostaleria i turisme de
Catalunya, vigent entre 1 de gener de 2017 i 31 de desembre de 2019, i que estableix
que a partir de ’any 2019 els nous contractes d’externalitzacié s’hauran de fer
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equiparant salaris i jornada laboral als dels conveni del sector. Per part d’UGT, sindicat
signant del conveni, aquesta regulacié reduira 1’atractiu d’aquest mecanisme a les
empreses i per tant consideren que se’ls hi posara fre primer*!. Per altra banda, CCOO,
no va voler signar el conveni entre altres motius per com quedava regulada
I’externalitzacid. Aixi es considera que el conveni hauria d’haver recollit que en cas
d’externalitzacid s’hauria de garantir per a tots els departaments de 1’hotel les
condicions integres del conveni d’hostaleria. S’afirma que la garantia d’equiparacié de
salari i jornada és insuficient i deixa fora altres drets i condicions com premi de
vinculaci6, dies d’assumptes propis, descans setmanal, festes no recuperables, calendari
laboral, vacances, festes setmanals, drets sindicals, llicencies o permisos. A més, la
regulacié només afectaria a alguns departaments (restaurant, bars, pisos, recepcio,
cuina, economat i zones termals de balnearis) pero no el conjunt de la plantilla. Per la
seva banda, I’associacio Las Kellys de Barcelona va denunciar el contingut del conveni
per la forma de regular les externalitzacions, considerant que tot el que no fos la seva
prohibicié no era acceptable!®,

Per part dels representants de les empreses entrevistats no hi ha un consens clar al
voltant de la previsié de com afectara aquest conveni, tot i aixi majoritariament es
considera que si bé aquesta regulacié no sera tant avantatjosa com ho ha estat fins ara
els atractius son encara molt destacables, i que per tant seguira funcionant com a
mecanisme de gestid dels seus treballadors. Aixi ho explica I’entrevistada 134HOT,
directora d’un establiment que funciona com a hibrid entre hotel i alberg oferint
habitacions privades, que es venen completes, i compartides. Primer valora d’aquesta
manera la importancia que ha tingut per ella poder externalitzar:

Fins ara l’externalitzacio ha sortit molt a compte i totes les empreses ens hem
beneficiat que les empreses de serveis auxiliars tenien convenis propis, en els
que les noies doncs no cobraven el interprofessional minim. Aleshores, qué
passa, que aixo a nivell de costos marca molt la diferencia. Perd a més del sou
surt a compte pel tema de la gesti6 de personal, que és un mal son, per
['absentisme, les baixes, les contractacions. Després també pel tema de
[’estacionalitat, si jo tingués un negoci que fos pla tot [’any tindria 3 persones i
ja esta pero jo ara al desembre hauré de fer fora a no sé quantes, hauré de
tornar a contractar, vull dir que aixo és molt més comode, tu tens 20 habitacions
per netejar i t’envien la gent que faci falta per aquestes 20 habitacions. Que hi
ha una de vacances? Es igual. Qué hi ha una de baixa? Es igual. Que una no
s ha presentat? T’envien una altra. Vull dir que si que és veritat que perds una
mica de qualitat, perque al final una senyora que cobra 2 euros per una
habitacio com tu comprendras doncs neteja com li sembla. I per aixo has d’estar
molt més a sobre. Caus en sessio il-legal sempre i quan hi hagi algu del teu
equip que faci aquesta feina, jo ['unic que faig és comunicar-me directament
amb la governanta, jo faig la comunicacio directament amb [’empresa.
(134HQOT, comunicacio personal)

11 Informaci6 disponible aqui: http://restauracionsocial.fesmcugt.org/noticia/el-nuevo-convenio-de-
hosteleria-de-cataluna-pondra-freno-a-las-externalizaciones-por-primera-vez-id-8817.htm

12 Informaci6 disponible aqui: https://www.ccoo-servicios.es/archivos/catalunya/convenio-hosteleria-
2017-2019.pdf

13 Informaci6 disponible aqui:
https://www.lavanguardia.com/local/barcelona/20170906/431092805053/kellys-manifiestan-nuevo-
convenio-hosteleria.html
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Després, preguntada expressament per I’impacte que podria tenir I’entrada en vigor del
nou conveni d’hostaleria, considera que tot i I’equiparacio salarial 1 de jornada li seguira
sortint a compte mantenir I’externalitzacio.

El 2019 els contractes que estiguin signat anteriorment es poden mantenir. Pero
nosaltres hem parlat amb l’empresa i hem d’acabar de veureu pero a mi no
m’interessa internalitzar, no m’interessa perqué ja et dic son molts problemes, i
ara que hem aconseguit que les coses funcionin, no m’interessa. El que si que
farem és terme mig, no arribarem al conveni encara, pero tampoc estarem a
conveni propi, arribarem a un terme mig i [’any segiient es regularitzara. Jo ara
estic acabant de fer un estudi i m’acaba sortint més a compte externalitzar. A mi
el que m’interessa és la variable de pagar per habitacio. No m’interessa
contractar 20 persones que després al desembre haig de fer fora, i no puc fer
indefinit a ningu perque els he d’estar acomiadant. A nivell de gestio de
personal tota aquesta part te [’estalvies. Després ells també et faciliten tots els
estris de neteja, tots els materials i els productes, i aixd també és un cost per mi.
Aleshores continua sortint a compte en el meu cas, encara que clar, ens pujaran
molt els costos, pero em pujarien igual si contractés jo. (134HOT, comunicacio
personal)

Incertesa o no compliment d’horaris i calendaris laborals

Per part dels treballadors entrevistats existeix també una clara preocupacio per la falta
de compliment dels horaris i del calendari laboral, o pel fet que ni tant sols en disposin,
la qual cosa dificulta clarament la conciliacio de la feina amb la vida personal per la
incertesa que genera i la incompatibilitat amb altres activitats. Disposar dels treballadors
quan més calgui jugant amb els dies de vacances o forcant hores extres retornades amb
dies de festa sembla que s’ha convertit en practica habitual en algunes empreses.
Diversos testimonis aixi ho acrediten.

La flexibilidad es también en términos de cambios de horarios, de jornadas, de
calendario laboral. Te puedes encontrar que te cambian el horario y la jornada,
0 tu dia de fiesta. De este modo, la conciliacion se vuelve muy dificil, porque esa
presion siempre la tienes ahi. No sé qué turno tendré la semana que viene, no sé
lo que voy a hacer la semana que viene, y al final toda tu vida esta en funcion de
que mi jefe sepa gestionar bien el tiempo. (051HOT, comunicacié personal)

Tienen mucha obsesion con la flexibilidad. Cuando hubo el atentado del 2001
en las Torres Gemelas, cuando todavia éramos de la cadena de la corporacion
[nom de ['empresa], y como la ocupacion estaba muy baja, nos pidieron que
firmaramos en un papel para que ellos tuvieran a disposicion los 14 invernales,
es decir que las vacaciones que las pudiéramos hacer cuando a la empresa le
viniera bien, y que incluso el dia de fiesta que estuviéramos en contacto para
Ilamarnos. Incluso se plantearon que trabajaramos 12 dias seguidos, porque si
tu tienes tu dia de fiesta y te mandan a trabajar porque hay un compariero que
esta enfermo, pues igual a lo mejor td no trabajas 8 o 9 dias seguidos, sino que
podias pasarte hasta 12 dias. Su objetivo primordial es ahorrar costes,
desregularizar los horarios y las condiciones de trabajo. (053HOT,
comunicacio personal)

87



En teoria tenemos que estar 8 horas, y a la gente que trabaja en restaurantes,
mas o0 menos, esas 8 horas se le respetan, pueden hacer media hora mas, media
hora menos. Pero el problema estd en los banquetes. Hay dias que hay
banquetes durante todo el dia, y su jornada laboral pues se alarga muchisimo.
En nuestra empresa no estamos obligados a hacer horas extras, pero quien no
las hace tiene represalias. Y no son pagadas, se devuelven con tiempo.
(055HOT, comunicacio personal)

Nosotros tenemos derecho a saber todo el afio los horarios que tienes, y ellos
estan obsesionados en que esto afecta gravemente la produccién y que esto se
tiene que eliminar. Quieren poder hacer y deshacer segun su antojo. Y luego las
vacaciones de verano, que ahora dicen que por qué la gente tiene que hacerlas
en verano, que es cuando més trabajo hay, pero yo tengo también una vida y
tengo hijos y también tengo derecho a disfrutarlas. Y ahora quieren partirlas, la
conciliacion de vida familiar no la miran ellos. (057HOT, comunicacio
personal)

Aquesta incertesa pels dies que treballen o no s’aguditza amb les treballadores
contractades a través d’empreses multiserveis. Es el cas de I’entrevistada 143HOT,
d’origen colombia i de 50 anys d’edat, que treballa en un hotel de 4 estrelles d’una gran
cadena espanyola a través d’una empresa multiserveis amb un contracte d’obra i serveis.

Yo, por ejemplo, estoy en mi casa o estoy cogiendo el tren, y cuando me he
comprado el ticket te dicen: «Haz fiesta». O ya estoy en el hotel y hasta
entonces te dicen que hagas fiesta. ¢ Qué pasa? ¢Me devuelven ellos eso 5 euros
que he perdido en vez de haberlos ganado? Otro dia, estoy durmiendo y tengo
que tener el teléfono al lado y te dicen: «Tienes que venir a trabajar». Y se ha
convertido en una obligacion tener gque ir a trabajar. Entonces esto quiere decir
que tu no puedes planificarte nunca. A veces podemos pasar solo con 3 dias de
fiesta al mes, y los otros dias seguidos trabajando. (143HOT, comunicacid
personal)

Us fraudulent de contractes de formacié de treballadors en practiques

En els darrers anys, segons diferents treballadors entrevistats, s’ha produit un increment
de la presencia d’estudiants en practiques a molts hotels de Barcelona que, al seu
entendre, acaben substituint llocs de treball i, 0 bé no sén remunerats o bé cobren entre
200 i 300 euros al mes per jornades a temps complet. A més no cotitzen a la seguretat
social perque tenen acords amb els centres educatius. Segons 1’entrevistat 05S1THOT la
falta d’adequaci6 de la legislacio sobre la figura del becari o el treballador en practiques
esta produint situacions d’abus. En el cas 3 es descriu una situacié que reiteradament ha
aparegut en diferents entrevistes.

Cas 3. Jove en practiques com a assistent del cap d’administracio

L’entrevistada 01 1THOT té 24 anys, és d’origen equatoria i treballa des de fa 6
mesos a través d’un contracte en practiques com a assistent del cap
d’administracio, vinculades als seus estudis de master en gestié internacional del
turisme. Va venir a Barcelona atreta per la importancia turistica de la ciutat. A
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I’Equador havia estudiat gestio empresarial internacional i la seva familia t€¢ una
empresa de venda al major a diferents ciutats del pais. La seva expectativa és
poder desenvolupar una carrera professional a Espanya dins del sector hoteler.
Pretén continuar estudiant els tres anys que s'exigeixen per poder aplicar a un
visat laboral i quedar-se a treballar. L’hotel en el que treballa és gestionat per
una gran cadena hotelera internacional. Compta amb més de cinc-centes
habitacions i hi treballen unes mil persones. Es de 5 estrelles i apunta a un client
de gamma superior.

En el moment de realitzar I’entrevista treballava amb un contracte de practiques
remunerades com a assistent del cap d’administraci6. Mensualment rep 300
euros en concepte, segons afirma, d’ajut economic. T¢é seguretat social i altres
beneficis com alimentacio, uniforme, o la possibilitat de realitzar cursos de
capacitacio en escoles associades, com cursos d'idiomes i altres d’especialitzacid
en hoteleria per departaments. Ella n’ha fet diversos perqué li agradaria estar al
capdavant de la recepcid o com a supervisora d’alimentacié i begudes. La seva
jornada de treball és de 8 hores al dia. En el cas que hagi de fer hores extra,
especialment quan hi ha esdeveniments a I'hotel, se li compensa amb dies lliures
guan es puguin recuperar.

Les tasques especifiques en les que treballa son: planificar horaris del personal;
revisio i compres de material; planificacié de costos i despeses; seguiment i
control de les seves tasques del personal i dels seus horaris; informar sobre les
despeses a direcci0 per aprovar pressupostos; negociar amb proveidors dels
materials que encarreguen; supervisar i comprar el material de neteja; realitzar
inventaris del material operatiu; i supervisar el material malmeés per reemplacar-
ho. Finalment afirma que també s’ocupa de reemplacar al seu cap quan aquest
no hi és.

El seu lloc de treball habitualment és realitzat per persones en practiques.
Considera que és un lloc on es manega molta informacid i seria necessaria una
contractacié estable. Pero segons creu, “la empresa no contrata a un asistente
administrativo porque seria un gasto mayor, y les conviene tener el puesto
ocupado por practicantes que vayan cambiando. Eso hace que mi jefe pierda
tiempo preparando nuevos practicantes cada 6 meses” (011HOT, comunicacid
personal). Segons considera, aquest funcionament acaba implicant una
sobrecarrega laboral al seu cap i estres, i que tampoc tingui temps de formar de
forma adient a les persones en practiques. Afirma sentir-se frustrada perque,
malgrat haver-se esforcat molt en les practiques, no es podra quedar en
I’empresa.

Considera que en aquests moments, a Barcelona, la gran majoria d’hotels
funcionen de la mateixa manera amb els estudiants en practicants en tasques de
d’assisténcia en supervisio, comptabilitat, recepcid6 o administracid, i que les
condicions no sén bones enlloc. La remuneracio habitual per als estudiants de
master en practiques és entre 200 i 300 euros al mes per jornada completa.

Perd son molts els testimonis que alerten tant d’aquesta situacid com dels riscos que
aquest tipus de vinculacid d’estudiants en practiques por comportar.
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Ellos lo que quieren es mano de obra flexible y lo consiguen con la gente joven,
estudiantes, en verano tiran mucho de los training, gente a la que no le pagan,
bueno les pagan 300 euros. El problema es que son muchos y ocupan puestos de
trabajo. Y hacen todo tipo de trabajos. En précticas, sobre todo en verano, es
cuando mas se dispara, y puede haber en todos los departamentos, porgue van a
ventas, reservas, cocina, en todos los departamentos hay. A lo largo del afio
pueden haber mas de ciento y pico. Tenemos una escuela que es extranjera, no
sé decirte el nombre, que son gente que vienen para ser director de hotel,
entonces pasan por todos los puestos, por todos los departamentos, y esas
personas se tiran 3 0 4 meses, y también vienen de escuelas de aqui. (055HOT,
comunicacio personal)

Si van como aprendiz de supervisor, le ensefian en dos dias y luego le dejan que
ejerzan ellos esa funcion de un supervisor normal. Es pisos es muy habitual eso,
y al final lo que estan es ocupando un puesto de trabajo. Si un supervisor de
casa con experiencia lleva 40 habitaciones de salida para revisar, los training
también pueden llevar unas 40, entonces es un puesto de trabajo directo. Y esta
cobrando 300 euros al mes, y las mismas horas hacen. Pero el concepto de
training es una persona que esta aprendiendo y que siempre tiene que haber una
persona a su lado, y cuando el training es espabilado ocupa un puesto de
trabajo y ese es el problema. (054HOT, comunicacio6 personal)

También esta la figura del becario, lo que es el training, la persona de préctica.
Ahora te encuentras que en una plantilla la mitad son gente de précticay, claro,
a ti te ponen con una persona que es un chaval, que viene a aprender y lo estan
utilizando como un puesto estructural, como personal, y hay veces que en ese
rango solo hay gente de practicas. Y eso repercute en la calidad del servicio,
claro. Porque hay unos estandares que tienes que llevar y hay veces que la
persona que estd atendiendo es una persona de practicas, no es una persona,
por decirlo asi, profesional. A unos no les pagan, y a los que les pagan son 300
euros. Suelen venir a través de convenios de colegios con empresas, aqui en
donde yo trabajo suelen venir gente de Holanda, de México, y empiezan también
a venir de colegios arabes. Y vienen porque Barcelona es un destino turistico
famoso, porque quieras o no pues la fama de Barcelona, al ser muy turistica,
pues los hoteles tienen también fama de buenos hoteles. (056HOT, comunicacio
personal)

El hotel esti jugando con el tema de los convenios de practicas. Acaban las
practicas y al dia siguiente ya hay otra. Ahora los recepcionistas estan todos
acojonados, porque estan viendo que vienen chavales, y los chavales vienen
fuertes, vienen buenos, vienen con idiomas, salen de la escuela de turismo.
convenio en practicas. Y hay algunos hoteles que les pagan entre 250 y 300
euros, pero aqui no. Y quieren gque ensefiemos a los chavales a trabajar como si
el hotel fuera su segunda vida, que tienen que hacer horas, que tienen que estar
ahi 24 horas al dia, que tienen que trabajar como bestias, sacar los objetivos
que sean y que le trabajen a la empresa gratis. Una chica en préacticas un dia
fue al comité de empresa y pregunto si a ella le correspondian vacaciones, pero
paso el director y al dia siguiente ya no estaba la chica, la despidieron. Y lo que
pasa es que los chavales en practicas no se van a quejar, porque cuél es la
amenaza de un director de hotel: como te quejes no vas a trabajar en ningun
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hotel de Barcelona. Esa es la lacra que estamos teniendo ahora en los hoteles:
el personal en practicas, y no porque estén en précticas, pobrecitos, pero cofio,
que les metan el salario inter profesional, el antiguo contratado de aprendiz,
que son los chavales en practicas. (060HOT, comunicacié personal)

En algun cas, el comite d’empresa de I’hotel s’ha posicionat clarament en la forma que
havia d’establir-se aquesta vinculacid, de forma molt reduida i garantint clarament
generar un procés d’aprenentatge.

Nosotros, por suerte, en nuestro hotel, tenemos un sindicato muy fuerte y esto no
lo permitimos. La gente de practicas solo esta en meses de verano, muy poquito,
y realmente se dedican a observar. Si que en otros hoteles casi la mitad de la
platilla se basa en gente de practicas que o no cobraba o cobraba 1.50 euros o
1.70 euros la hora, pero gracias a Dios en este no pasa. Solo se aceptan
estudiantes en practicas que no cojan carga de trabajo, es decir, un estudiante
en préacticas no esta para hacer el trabajo sino para aprender, y eso les ha de
quedar muy claro, siempre debe de haber una persona que se encargue de todo,
y si ellos quieren poner una persona de practica es para que aprendan de
nosotros, si tenemos tiempo le ensefiaremos, lo encontramos muy bien, pero no
estan para realizar la carga de trabajo, porque entonces abaratan costes y no
puede ser. (057HOT, comunicacié personal)

Des d’una perspectiva empresarial, 1’entrevistat I06HOT considera que els estudiants
en practiques poden ser una contribucié molt positiva per I’empresa, tot i que al principi
poden suposar un sobrecost en dedicacio, pero si quan aprenen ho fan bé son una ajuda
important en les tasques i serveixen per reduir els costos.

Si l’has fet bé [la formacio] son un factor important que en un moment donat
t’ajuda amb els costos. Es més, hi ha establiments que no anomenaré que el
40% de la seva plantilla sén de practiques, i tenen cua perque és una gran
escola. Aix0 té les seves avantatges en el compte de resultats i té una
desavantatge que per mi és el servei ofert. (...) Alguns retribueixen, perd hi ha
molts que no retribueixen. (106HOT, comunicacio personal)

L’entrevistada 134HOT explica que una de les seves estratégies per reduir costos
laborals en el departament de recepcio és 1’Gs d’estudiants en practiques. Aixi ha
establert acords amb diverses escoles estrangeres, que prefereix a les d’Espanya perque
considera que aqui les practiques no son prou serioses. Els estudiants estrangers s’estan
entre 3 i 6 mesos, sobretot durant I’estiu, i treballen cada dia de 6 a 8 hores. La majoria
son d’origen europeu i tenen un bon nivell d’anglés 1 altres idiomes. No els ofereix
remuneracié economica pero si allotjament i menjar. Al principi li suposa un cost de
formacid, pero un cop aprenen “poden treure molta feina”, segons afirma explicitament.

f) Condicions de treball

En termes de condicions de treball, els dos grans problemes que s’identifiquen a partir
de les entrevistes realitzades a treballadors son les pressions que exerceixen les
empreses perque aquests intensifiquin el seu treball i siguin més polivalents. Aixi es
considera que arran de la crisi economica iniciada I’any 2008, a més dels canvis en les
condicions d’ocupacid, les empreses estarien for¢ant un major control sobre el treball
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efectiu realitzat durant la jornada laboral, incloent la imposici6é de ratios de feina que
s’han d’assolir més enlla de I’horari de treball. Aquesta és una problematica
recurrentment denunciada per moltes cambreres de pis, a les quals s’imposa un nimero
d’habitacions impossibles d’assolir, la qual cosa les obliga a quedar-se més temps, sense
remuneracio.

Mi horario normalmente es de 9 a 5. Bueno, tenemos hora de entrada, pero no
de salida, no sales hasta que no termines de hacer todas las habitaciones.
Cuando yo empece, hace 9 afios, llevabamos 14 habitaciones y ahora vamos
retrocediendo y ya llevamos 16 o 17 habitaciones. Son habitaciones grandes,
porque es un hotel de lujo, de stper lujo, y te exigen una limpieza maxima, pero
no te dan el tiempo suficiente. Para hacer un cliente son 20 minutos, y para
hacer una salida unos 43 minutos, y eso es muy poco, porque las habitaciones
son grandes. Estamos hablando de habitaciones que una noche en temporada
baja pueden costar unos 300 euros, pero en temporada alta te puede costar 500
y 600 euros. A mi lo que cobra el hotel por noche es competencia de ellos, lo
que me preocupa mas es el trato de cara a las chicas que limpiamos las
habitaciones. Es decir, ahi hay chicas que a las 7 de la noche aun estan dentro
de alguna habitacién limpiandola, y sin bajar a comer ni siquiera, 0 sea,
estdbamos hablando de que ya no son 8 horas, ya van por 10 o 11 horas, y
nadie se preocupa de que esa persona esté aun ahi arriba y de quitarle carga de
trabajo. (...) Es imposible salvar tu hora haciendo bien tu trabajo. (055HOT,
comunicacio personal).

Yo empecé con una ETT que me mando al [nom de [’hotel]. Tenia un contrato
de 4 horas, pero me daban habitaciones para 8 horas, o sea, que yo nunca hacia
4 horas sino 8. Entraba a las 9 y a la 1 tenia que plegar. Tenia que hacer de 18
a 20 habitaciones, y supuestamente era un contrato de 4 horas. Supuestamente
por 4 horas tenias que hacer 12 habitaciones, y por eso habia una base, y luego
lo cobrabas por habitacién. Como en ese momento yo queria estar en Barcelona
me aguantaba, porque a mi me interesaba trabajar. (143HOT, comunicacio
personal).

Al seu torn, la duresa de la feina augmenta la rotacié del personal, a més de problemes
de salut que s’identificaran més endavant. I fins hi tot que hi hagi treballadores que no
vulguin continuar vinculades laboralment al sector hoteler, com s’explica al cas 4.

Cas 4. Treballadora de la neteja que no vol continuar al sector dels hotels

L’entrevistada 090HOT té 42 anys i és veina de tota la vida de Nou Barris. Va
comengar a treballar en el sector de la perruqueria després d’estudiar Formacio
Professional en aquest ambit. Als 19 anys per0 la van acomiadar de la
perruqueria on treballava quan va quedar embarassada. Dos anys després la van
contractar a un restaurant a Nou Barris mateix, i alla s’hi va estar 8 anys, fins
que la crisi va fer insostenible el negoci i només es van quedar treballant els
membres de la familia que el duien. Des de d’aleshores, i fa 8 anys ja d’aixo, ha
estat treballant fent feines de neteja a oficines, hotels, apartaments, hospitals,
sempre amb contractes temporals, 1 darrerament a través d’empreses
multiserveis.
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Yo siempre doy gracias a Dios porque me ha ido saliendo siempre trabajo,
parada de tiempos largos nunca he estado, pero no he levantado cabeza.
Siempre contratos cortos. Hay que volver a buscar [empleo] una y otra vez. Y
aungue yo soy como soy, pero ya no me veo como cuando tenia 30 afios, a mi ya
me cuesta. Y son continuas entrevistas, y mas de lo mismo. Y todos te mienten
igual. Claro, te frustras, es como que dices, bueno, pero qué pasa, ya no sabes si
eres tu que la que lo haces mal, si es culpa tuya, si es que hay algo de ti que, que
tienes que corregir y no lo sabes. (090HOT, comunicacio personal).

Una de les seves principals queixes és la sobrecarrega de feina que han de fer les
cambreres de pis als hotels:

Aln y todo siendo una tia currante como soy, y que soy meticulosa en mi
trabajo, porque soy muy exigente conmigo misma, y me gusta hacer bien las
cosas, sino no las empiezo. Pues aun siendo asi... siempre quieren mas. Al
colapso, llegas al colapso. Yo cogi una baja, porque me daban ataques de
ansiedad. Oye, que cojan a mas personal, que cojan a mas chicas, si ya no
podemos tirar. En los hoteles es un colapso de faena y de habitaciones. Les da
igual que hagas jornada completa, que media jornada, que tienes que ir
corriendo y volando. Yo tenia 6 horas de trabajo y me acuerdo que nunca hacia
las 6 horas, que me iba a las cuatro a las cinco de la tarde. 18 habitaciones en
media jornada mas las zonas comunes, que seria el rellanito de esa planta, es
que no era posible. Una locura. Y me marché, porque no lo aguantaba.
(090HOT, comunicacio personal)

Aix0 I’ha dut a no acceptar ja més feines com a cambrera d’hotel, on identifica
que a més de la sobrecarrega de feina hi ha una manca absoluta de control sobre
la feina que han de fer, sumat, a partir de la seva experiéncia, a un maltractament
constant per part dels seus superiors.

Ahora no quiero méas hoteles. Aparte me daban mucha pena las chicas que
estaban alli. Eran todas de color. No porque sean de color, cuidado, sino por el
trato. Por como las tratan, por como nos hablaban, bueno, yo era blanca, pero
me trataban exactamente igual. Con el mismo desprecio. La gobernanta era
asquerosa, madre mia. Es que es inhumano, tienes que pasar por cosas que son
inhumanas. Yo creo que nadie deberia de sentirse asi, sentirse mal, sin poder
desayunar. Entras a las 7 de la mafiana son las 5 de la tarde y no has pegado
bocado. Ahi ya te lo decian cuando llegabas por la mafiana y te daban todo el
material, ya te lo decian: jNi comer ni mear! jA tirar, venga! jA tirar millas!
(090HOT, comunicacio personal)

Per0 aquesta situacio no exclusiva del departament de pisos, sin6 que es dona també a
altres, com expliquen dos treballadors, un de manteniment i I’altre cambrera de sala:

Ahora vamos al limite en todo. Méas carga de trabajo, turnos sin cubrir. Si yo
falto mi compafiero tiene que hacer mi trabajo o dejar el turno descubierto, y si
mi compafiero falta, lo mismo. Imaginate en un departamento que son 5, y si dos
se ponen malos no pueden cubrir todos los turnos, y entonces es cuando se ven
obligados a coger personal de ETT. Pero en nuestro caso no, porque es
imposible buscar un técnico de ETT que no conoce el hotel ni nada, nosotros
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tenemos que aguantar, pero bueno. O, por ejemplo, si yo un dia estoy de las 3 de
la tarde a las 11 de la noche y ese dia hay un evento y el cliente no se va hasta
la madrugada, porque tienen una boda con un banquete y barra libre, yo por
responsabilidad no me puedo ir y dejarlo todo en manos de Dios, sin nadie que
controle la luz, el aire acondicionado... Entonces haces horas extra, que no te
las pagan, las recuperas. Y en otros departamentos es peor todavia: si es un
camarero que no quiere venir, le dicen: «Tranquilo, no preocupes», y al dia
siguiente 0 no renuevas contrato porque no estas fijo o te vas a la calle.
(060HQOT, comunicacio personal).

Desde que empez6 la crisis, se ha visto el recorte de personal, o sea, antes
teniamos un cocinero, dos ayudantes, estaba la jefe de sala, habia un friega
platos, y ahora lo hacemos todo entre nosotros, hacemos la cocina, el friega
platos, la sala, montar salones y todo esto lo hacemos entre todos. Y cuando
falta gente pues van contratando un dia uno, otro dia otro, y si hay de practicas
pues tiran de gente de préacticas. Antes podias hacer tu trabajo tranquilamente,
pero nos hemos acostumbrado a trabajar asi, a tener que hacerlo todo, correr
siempre. El otro dia me entrevistaba mi jefa, que hace una evaluacién cada afio,
y me decia: «Tu sabes trabajar bajo presion», y yo pensaba, si, claro, qué
remedio, porque es que hay que sacar la faena. Somos pocos y se necesita sacar
el trabajo de afuera: recoger los platos, porque es buffet, pero también tengo
que hacer huevos fritos o te piden un capuchino. Y ademas hay que reponer,
recoger, recibir las mercancias, recoger las mesas, meterme en el friega platos,
sacar platos. Antes estaban mas bien distribuido porque éramos més. (061HOT,
comunicacio personal).

A més de la intensificacid del treball, 1’altre gran pressié que en termes de condicions
de treball reben els empleats dels hotels és per la polivaléncia. Aquesta suposa
augmentar les funcions i exigencies dels treballadors contractats, amb la possibilitat de
moure’ls en diferents departaments. De fet s’ha convertit en una estrateégia clau per
optimitzar la forca de treball disponible. Aixi ho explicitat un dels empresaris
entrevistats:

Lo que mas valoro del personal es que sea polivalente y proactivo para ayudar
al resto del equipo donde se lo necesite, cuando se lo necesite. Sobre todo
valoro positivamente que el personal tenga una vision holistica de la empresa.
La multidisciplinariedad enriquece los puestos de trabajo. (119HOT,
comunicacio personal)

Per la seva part, son diversos els treballadors que alerten sobre els efectes negatius que
aixo pot tenir en la professionalitat i la qualitat del servei, aixi com I’increment de
I’estres que pateixen els treballadors.

Los hoteles buscan un trabajador que sea muy flexible, para adaptarse a sus
necesidades, y polivalente, que pueda pasar por cualquier puesto del hotel, para
que en el tiempo que esté en el hotel trabaje mas. El empresario entiende la
polivalencia como la mejor forma de aprovechar los recursos que tiene, porque
en un hotel las tareas de cada departamento son muy variables. En un hotel, por
la mafiana puedes tener muchos desayunos, y a partir de las 11 ahi ya no queda
absolutamente nadie. Entonces, si yo tengo dos personas o tres personas en
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recepcion, a partir de las 11 pueden bajar a sala a limpiar y dejarlo todo en
condiciones, y ya me ahorro tener a mas camareros. Como cada departamento
tiene su periodo algido y su periodo bajo, lo que hacen es jugar en cada sitio
para ir moviendo a la gente segun el trabajo y los departamentos que haya.
Pero esta polivalencia va en contra de la profesionalidad de cada puesto de
trabajo. (051HOT, comunicacié personal).

Lo que a ellos les encantaria es que cuando lo necesiten puedan poner a alguien
en cualquier funcion. Por ejemplo, que necesitamos a un botones, pues ese dia
vamos a tal, que normalmente esta en el restaurante. Con los vigilantes ya lo
han hecho. Antes habia un room service por la noche que lo quitaron, y ahora
son los vigilantes de seguridad los que llevan la comida a las habitaciones por
la noche, o si tienen que subir una toalla o cualquier cosa. Entonces, esa es su
obsesién: cuanta menos gente mejor. Si a una persona la puedo mandar en un
momento puntual de camarera entonces me ahorro el dinero de esa
contratacion. Su objetivo principal es aprovechar a la gente que hay, con poca
gente hacer mucho. Eso es lo que les gustaria, pero no lo van a conseguir,
porque el comité evidentemente esta siempre pendiente de estas cosas, pero esto
es lo que les gustaria: aprovechar al maximo la gente que esta y exprimir, si
pudieran nos exprimirian. (052HOT, comunicacio6 personal).

L’entrevistada 076HOT és cap de recepcido d’un hotel de 3 estrelles al centre de
Barcelona. Arran d’un canvi de propietat de I’empresa recent, explica que s’ha produit
també un canvi en el model de gestid i del tipus de clientela, que fa estades més curtes, i
amb un mercat important entre creureristes. En aquest context identifica que 1I’empresa
demanda una reducci6 significativa de costos a través de pressionar al personal per tal
que rendeixi més, incrementant la polivaléncia, fent s d’ETT 1 estalviant en
subministraments. En el cas concret de la recepcio, aixo s’ha traduit en el fet que el
personal cada cop hagi de fer més funcions amb molta més pressio.

Ahora la misma persona tiene que cubrir diferentes funciones: maletero,
recepcionista, conserje, llevar el control de parking y el control de Seguridad.
(076HQOT, comunicacio personal)

g) Relacions laborals

Segons les darreres dades oficials recollides per 1’Observatori del Treball i Model
Productiu del Departament de Treball, Afers Socials i Families en el seu informe
Eleccions Sindicals amb dades a 28/04/2018 (Barcelona, 2018), i que no desagreguen
per sectors economics, a Barcelona provincia hi ha 35.779 delegats sindicals (sota el
régim de 1’Estatut dels Treballadors), 15.251 sén de CCOO, 13.633 de I’'UGT, 1.963
d’USO i 1.028 de la CGT, 1.100 no afiliats i 2.804 d’altres sindicats**. Per sectors no hi
ha dades oficials desagregades, pero segons la base de dades de CCOO a partir de les
actes de les eleccions sindicals en el sector de I’hostaleria 1 turisme per Catalunya a
31/12/2015 de 2.624 enllagos sindicals escollits, 1.309 son d’UGT, 1.097 de CCOO, 24

14 Disponible a:
http://observatoritreball.gencat.cat/ca/ambits_tematics/relacions_laborals qualitat treball/relacions labor
als/eleccions_sindicals/
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d’USO, 19 de la CGT i la resta d’altres sindicats i no afiliats. En conjunt CCOO 1 UGT
sumen el 91,69% de delegats al sector.

No existeixen dades publiques disponibles sobre preséncia sindical al sector hoteler a
Barcelona, pero a través de les entrevistes realitzades a diferents delegats sindicals
s’identifica que hi ha una relativament baixa preséncia sindical, especialment en hotels
de nova creacid i el procés d’externalitzacio ha afectat molt negativament la capacitat
d’organitzaci6 sindical. L’externalitzacio ha incrementat la divisié de les plantilles en
maultiples situacions. A mes la fragmentacio de la negociacio col-lectiva, gracies a la
preeminencia dels convenis d’empesa per damunt dels de sector a nivell provincial, ha
debilitat també [’accid sindical. Aixi, I’entrevistat 051HOT, president del comite
d’empresa del seu hotel, considera que el sector a Barcelona hauria crescut molt i hi ha
molts hotels nous on no han pogut organitzar als treballadors. Als hotels nous les
plantilles estan externalitzades o no hi ha molts treballadors fixes i aixo fa més dificil la
implantacié dels sindicats. Afirma que aquestes formes de contractacio dificulten
’organitzacio i accid sindical.

En todos estos hoteles nuevos que han abierto ahora, cuesta mucho poder
organizar a los trabajadores, primeramente porque hay una precariedad brutal,
y practicamente no tenemos gente fija en plantilla, y con tanta rotacién que se
estd dando no puedes organizar a nadie, porque cuando organizas algo se te
van los trabajadores o las plantillas estan externalizadas, lo cual es como un
reino de empresas, donde un departamento pertenece a una empresa y otro
departamento pertenece a otra empresa y no puedes entrar ahi a interactuar con
nadie, no puedes organizar nada porque esta totalmente desorganizado cuando
todo esta tan atomizado. Vamos a la méaxima: divide y venceras, es lo que te
encuentras ahora en los hoteles. (051HOT, comunicacié personal).

Muchos hoteles no tienen comité de empresas y estan ahi un poco desarbolados,
no tienen esa figura que les pueda defender en el caso de que hagan horas
extras y no se las quieran abonar en dinero o en dias de fiesta, que puedan
tirarse como hay algunos que se tiran 2 semanas sin hacer fiesta. (056HOT,
comunicacio personal).

En alguns casos, hi ha delegades sindicals entrevistades que denuncien la creixent
dificultat que tenen per dur a terme la feina d’informaci6 1 assessorament sindical a les
seves companyes.

El problema grande que tenemos es la presion que hace la empresa con los
empleados para que no se acerquen al sindicato. Nosotras estamos mal vistas, y
si tU te acercas a nosotras pues ya eres del sindicato, y esa persona ya tiene una
represalia, le cambian turnos. Yo que sé, la gente fija a lo mejor es gente que ha
tenido turno de mafiana siempre y tienen un problema, se acercan a nosotras, y
entonces ya lo putean, y ese es el problema que tenemos. (054HOT,
comunicacio personal).
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h) Salut laboral

Els principals problemes de salut laboral identificats pels treballadors dels hotels
entrevistats varien significativament depenent dels departaments on estan. Aixi, els
principals problemes de salut detectats per aquesta via han estat els seguents segons
cada departament:

Aliments i begudes: talls als dits amb gabinets, luxacions a 1’espatlla a causa del
pes de les safates, contractures a 1I’esquena 1 els bragos, varius a les cames per estar
moltes hores de peu, contusions i esquingos per relliscades i caigudes, esgotament i
estrés per la sobrecarrega de feina i 1’escas control sobre la seva organitzacio.

Pues las cosas de salud mas frecuentes pueden ser cortes, luxaciones de llevar
la bandeja de hombro, varices, porque te tiras muchas horas de pie, alguna
caida porque, claro, siempre quiera o no llevas una botella que estd en una
cubitera ha goteado y ha habido resbalones o ha habido caidas. Hubo un
comparfiero que tuvo una caida y se fracturé tres costillas. Estas son las cosas
que te pueden ir sucediendo. (056HOT, comunicacion personal).

Los problemas mas frecuentes eran contracturas y dolores de espalda y en los
brazos, dolores musculares, sobre todo. (139HOT, comunicacio personal).

Pisos: problemes de tanel carpia, cervicals, lumbars per la repeticié de moviments,
genoll dret d’empényer els llits, cops a les cames per haver de fer la feina corrents,
esgotament per la intensitat de la feina, estrés 1 insomni per condicions d’ocupacio
precaries sumades a falta de control i maltractament per part de superior perque
acabin la feina, medicalitzacio i Gs d’estimulants per poder aguantar quotidianament
la feina.

Bueno, lo que me esta perjudicando mas son las articulaciones, por ejemplo, yo
cuando puedo descansar me empiezan a doler las caderas, las murfiecas,... Y
cuando llego a casa es que estoy reventada. Ya no quiero hacer mas, me siento
en el sofd y ya no hago nada, nada, pero nada. Pero no tomo medicacion,
podria tomarla, pero trato de no tomarla, prefiero aguantar el dolor. Es que yo
veo a mis compafieras. Cada dia, por la mafiana, llegan y se meten la pastilla en
la boca, y me parece como que fuera una adiccion. Ibuprofeno, relajantes, todas
esas historias. Y tuve una comparfiera que tomaba no sé qué, una cosa para
estimularse, porque bueno tampoco tienes derecho a enfermarte, porque se
enfada contigo [la gobernanta], y luego te castiga y te manda a hacer fondos y a
varias 8 plantas. (143HOT, comunicacio6 personal).

Recepcid: varius a les cames i dolor de peus per haver d’estar llargues jornades
drets i sense suficient descans, estres per sobrecarrega de feina, molts cops haver
d’atendre coses diferents al mateix temps i la pressi6 de I’atencio al client sense
tenir capacitat de control sobre el que fa falta per poder satisfer-lo.

Amb tots aquests canvis que hem viscut, i que ara hem de fer molta més feina,

[’estres que pot agafar una recepcionista és inhuma, ja t’ho dic jo. (143HOT,
comunicacio personal).
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‘ 4.3.2. Habitatges d’us turistic

a) Persones entrevistades

En aquest apartat es van entrevistar a 10 persones, 6 dones i 4 homes. 5 havien nascut a
Espanya, 1 a Brasil, i 1 a El Salvador, 1 a Hondures, 1 a Colombia i 1 a Argentina. De
les persones entrevistades 6 persones estaven vinculades a empreses de gestio
d’habitatges d’us turistic (HUTs), 2 a empreses de comercialitzacié online d’HUTs, 1
de gesti6 d’habitatges per a estudiants i 1 a una associacié empresarial. 4 persones
tenien funcions gerencials i 6 eren treballadors dedicats a les tasques seglents: 2
recepcio, 1 a atencio al client, 1 a neteja, 1 a venda online i 1 a check in i check out.
D’aquests 6 treballadors 3 eren estudiants en practiques i 1 era delegada sindical.

b) Introduccio

A principis dels anys 2000, quan es va iniciar ’activitat economica al voltant dels
habitatges per a un Us turistic, la propietat, comercialitzacio i gestid, que son els seus
tres grans ambits de funcionament, es concentraven en una sola persona o empresa,
segons explica I’entrevistat 008HUT, que va treballar en carrecs directius en dos start-
ups del sector amb seu a Barcelona. Aquesta concentracié comportava beneficis molt
elevats. En aquells moments les primeres empreses de gestié d’habitatges disposaven
majoritariament d’una plataforma online per a la seva comercialitzaci6 amb una oferta
localitzada fonamentalment a una sola destinacid. Les iniciatives que van perdurar en el
temps van comengar a créixer i adquirir pisos d’altres propietaris. Amb la crisi i la
posicié de domini a nivell internacional de certes plataformes en la comercialitzacio, el
model de negoci al voltant dels Habitatges d’Us Turistic (HUTs) es va transformar
donant lloc a una major segmentacié de la seva cadena de valor.

c) Treball generat en la cadena de valor dels HUTs

Actualment la cadena de valor dels HUTs s’estructura fonamentalment en tres grans
ambits que vinculen una estructura local de propietat de I’habitatge, una global de
distribucio i una local de serveis.

c.1) Propietat dels habitatges. Existeixen diversos tipus de propietaris, des de
propietaris individuals, passant per agencies immobiliaries fins a family offices, que
funcionen com a plataformes d’inversié que poden dur integrament grans patrimonis.
Segons I’entrevistat 008HUT, durant la fase expansiva d’aquest negoci en la primera
década dels dos mil, molta gent va comprar pisos i es van hipotecar per ser-ne
propietaris a partir dels ingressos que aquests mateixos els hi podien generar. Pero la
gestid de les propietats, especialment del que han fet grans inversions, que pot aportar
grans beneficis, s’ha anat professionalitzant en 1’ambit de la gestid6 immobiliaria. A
I’actualitat comenca a augmentar la preséncia al sector de fons d’inversié que han
comprat edificis sencers. Algunes companyies hoteleres han invertit també en la compra
d’edificis emprats en HUTs. En la majoria de casos, el propietari de I’habitatge
I’entrega a una empresa de gestio d’HUTs.

c.2) Comercialitzacié. Aquesta implica la via a través de la qual la clientela pot accedir
al lloguer per a un s turistic d’un habitatge. A I’actualitat aquest és un sector molt
concertat a nivell global a través de les “Online Travel Agencies” (OTAs), que son
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plataformes d’Internet on s’ofereixen gran quantitat d’habitacions d’hotel i habitatges
per a estades curtes, com Airbnb o Booking, que controlen el gran gruix de les vendes,
encara que n’hi ha d’altres com Expedia, Homeaway, SpotaHome, Uniplaces o Wimdu,
que tenen també una part destacada de mercat.

En la majoria de casos, aquestes empreses es poden quedar amb comissions que
oscil-len entre un 20% i un 30% de la venda realitzada, depenent de les negociacions
realitzades per cada empresa, tot i que poden variar significativament. En el cas de
I’empresa on treballa ’entrevistat 087HUT, gestor de propietaris en una empresa
especialitzada en lloguer de pisos per a estudiants, als propietaris dels habitatges els hi
poden aplicar una comissio del 3% al 9% i als clients entre el 0% i el 20%, depenent de
la durada de I’estada i del temps que porta ’empresa en una determinada ciutat, que
suposa, per exemple, tenir una necessitat diferent de ser meés competitiva o millorar el
seu posicionament.

Les empreses “marketplace” es basen en un entorn digital que possibilita que venedors i
compradors es puguin relacionar per tal d’efectuar una transaccid comercial. Aquest
tipus d’empreses el que fan és posar en contacte clients i propietaris, facilitant la seva
comunicacio, i un cop realitzada la transaccio les tasques de check-in, check-out i
manteniment de la propietat les gestiona el propietari de I'apartament, ja sigui
directament o a través d’una empresa de gestid6 d’aquest tipus d’habitatge. La
plataforma web posa a disposicié dels propietaris la demanda i cobra una comissio per
aixo.

L’estructura laboral que genera aquest tipus d’empresa molt sovint s’articula en aquests
cinc grans grups:

- Equip de programacio: Son el cor de I’empresa. Basicament inclou a
informatics que treballen per crear i donar manteniment a una plataforma
digital on es puguin crear els anuncis en les diferents ciutats on té preséncia
I’empresa, realitzar les transaccions econdomiques, el marqueting online o
I’analitica de I’oferta, entre altres coses.

- Equip de marqueting: Dedicats a marqueting, disseny, premsa i
comunicacio.

- Equip comercial: Dedicats a captar els clients per augmentar I'oferta, en
aquest cas els habitatges.

- Equip de gestio de I'oferta: Encarregats de la creacié de continguts, control
de les fotografies i revisio de la qualitat.

- Equip de gestio de la demanda: Dedicats a 1’atencio6 al client.

Els llocs de treball més valorats i millor remunerats son els dels programadors, que han
esdevingut la clau d’aquest model de negoci, i a continuacié I’equip de marqueting.
Aquesta diferent valoracio de les funcions dins I’empres dona lloc a un procés de
segmentacid de les plantilles, a través del qual les activitats considerades centrals
disposen de millors condicions d’ocupaci6 i1 de treball. Aixo, per exemple, s’evidencia
amb la localitzacio geografica dels llocs de treball i caracteristiques de les oficines. En
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opinid de D’entrevistat 087HUT, les oficines es creen en funcié de les necessitats
d’aquests grups, en especials els programadors, amb espais d’esbarjo on poden disposar
de jocs i la possibilitat de menjar o beure. Altres activitats, com per exemple ’atencié al
client, es poden ubicar territorialment en altres oficines, amb costos menors, o
externalitzar-les a altres companyies.

La valoracid sobre la centralitat d’'una determinada tasca dins 1I’empresa pot variar en el
temps, en funcid de I’evolucié de la companyia. Per exemple, en un inici una “startup”
és possible que no tingui tots els seus procediments ben definits i necessiti personal amb
capacitats critiques per analitzar els problemes i trobar solucions. La clau en aquest
tipus d’empresa ¢€s la creacio de la seva estructura i procediments de treball. Pero un cop
s’ha aconseguit un funcionament considerat Optim, aquestes posicions poden deixar de
ser estrategiques, perque el model de negoci ja esta establert i prou consolidats, de tal
manera que aquests llocs de treball perden centralitat, i determinades tasques poden ser
fins 1 tot externalitzades. En opinié de ’entrevistat 087HUT, 1’externalitzacié permet
reduir costos perd s’ha d’assumir una major rotacié de personal, perqué salaris i
condicions de treball empitjoren, i que la cultura empresarial es pugui ressentir.

Cas 1. Gerent de plataforma de lloguer d’HUTs amb seu a Barcelona

L’entrevistada 030HUT ¢és d’origen catala i actualment dirigeix una plataforma
online d’ambit internacional dedicada al lloguer d’HUTs. L’empresa va néixer
I’any 2002 1 després d’un série de canvis i ampliacions va adoptar la seva
estructura actual. EI seu company i ella eren arquitectes i cadascu tenia un
habitatge que no utilitzava, i que van comencar a llogar per dies, fent-se carrec
de totes funcions que implicava I’activitat. Entre amics i clients dels seus serveis
com a arquitectes van aplegar uns quants pisos i es van dotar d’una petita
estructura contractant a una persona que s’encarregués de la neteja, rebre als
clients i aconseguir reserves mitjancant diferents plataformes. Al cap de poc
temps van crear el seu propi web per gestionar reserves, a través de la qual
oferien entre 30 1 40 habitatges, concentrades a Ciutat Vella. A partir d’aqui van
créixer molt rapidament perque, segons explica I’entrevistada, no hi havia tantes
plataformes de qualitat.

En pocs anys I’empresa va créixer molt, aixi que van decidir deixar d'oferir
serveis de gestio, que es va deixar en mans del propietaris dels habitatges, i es
van limitar a les funcions de comercialitzacio. Aquest pas els va permetre que
existis més distancia entre ells i els apartaments, aixi que es van
internacionalitzar, oferint en la seva plataforma habitatges d’Us turistic a les
principals capitals turistiques europees.

Els habitatges els arriben a la plataforma a través de dues vies: registres directes
dels propietaris dels habitatges o a través d’un channel manager, que
periodicament canvia I’oferta i que els hi permet ampliar la seva oferta amb
grans volums a nivell internacional. Considera que per a mantenir-se al mercat
els ha estat essencial tenir capacitat d’actualitzar-se i canviar constantment,
especialment adaptant-se a les necessitats d’innovacio tecnologica. Per exemple,
moltes de les plataformes locals de comercialitzacio que treballaven nomes en
una destinaci6 han acabat desapareixent. Actualment el mercat de la
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comercialitzacié global dels HUTs ha quedat en molt poques empreses cada cop
de major dimensio.

c.3) Gestid operativa dels habitatges: Aquesta implica mantenir el vincle amb les
OTAs, la gestid6 de preus i reserves, tasques de check in i check out, neteja,
manteniment, bugaderia i comptabilitat. Segons el volum d’habitatge aquestes tasques
es poden fer com a autonoms fins a constituir empreses, i majoritariament implica que
determinades tasques son subcontractades des d’un estructura que centralitza la gestid
operativa dels habitatges. Aquestes empreses es poden quedar al voltant d’un 30% dels
ingressos del lloguer de 1’habitatge.

L’estructura empresarial de la gestio d’habitatges d’us turistic a Barcelona ¢€s, segons
I’entrevistat 132HUT, directiu de 1’associacié empresarial APARTUR, molt heterogeni.
Existeixen al voltant de 300 empreses a la ciutat, de les quals 260 estan associades a
APARTUR, i gestionen al voltant de 7.000 habitatges amb llicéncia d’us turistic de les
9.606 existents. Considera que en el sector predominen les empreses mitjanes i petites,
que poden tenir entre 10 1 15 empleats, perd que també n’hi alguna que gestiona més de
100 d’habitatges i té entre 40 i 50 treballadors directes.

Considera que la majoria d’aquestes empreses han tingut dos tipus d’origens: autonoms
que han crescut i han generat una estructura empresarial, i empreses provinents del
sector immobiliari que es van reconvertir.

Per una banda destaquen els autdonoms que han buscat oportunitats d’ocupacio i que han
tingut cert creixement. Entre aquest col-lectiu predominen persones d’origen estranger,
que han pogut explotar 1’avantatge de dominar altres idiomes i tenir contactes en els
mercats emissors. La majoria van comencar com a petits autobnoms i a mesura que van
anar agafant volum de negoci van crear les seves empreses. Ressalta la dificultat de
gestionar aquest tipus d’habitatges per a un autonom sol, perqué suposa “no tenir
vacances i dedicar-se 24 hores a la feina” (132HUT, comunicacid personal), i que per
aixo alguns abandonen aquest tipus d’activitat al cap de dos o tres anys, i a d’altres els
interessa ampliar la gestid com a minim a 4 HUTs perque 1’activitat resulti rentable.
Sota aquest model, tenint en compte que pot implicar la contractacié de determinades
feines, identifica que es poden gestionar fins a 10-15 habitatges, perod que a partir d’aqui
ja s’han de generar estructura d’empresa. Un exemple d’aquest tipus d’evolucid el
podem veure descrit en el cas nimero 2.

Cas 2. Empresaria gestora de 17 habitatges d’us turistic

L’entrevistada 083HUT té 48 anys, ¢és d’origen catala, i combina la seva
professio com a actriu amb la gestiéo de 17 habitatges d’us turistic, tots ells amb
la Ilicencia turistica corresponent. Dos habitatges son de la seva propietat, sobre
els que esta pagant una hipoteca, i els altres només els gestiona. Va comencar en
aquesta activitat 1’any 2005, quan es va comprar un pis com a inversid per
llogar-lo. Poc a poc va anar assumint la gestio dels habitatges d’altres persones
que havien comengat com ella perd que van acabar deixant-ho i buscant qui els
gestionés. La gran majoria de clients, al voltant del 95%, li arriben a través de la
plataforma Airbnb.
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A mesura que va anar passant el temps, 1 ampliant el nimero d’habitatges que
gestionava, ha anat incorporant a quatre persones més al seu equip, amb el
suport d’una gestoria, que s’encarrega de 1’administracid, comptabilitat, fiscalitat
1 contractacions que necessita fer. Una persona de 1’equip assumeix les mateixes
tasques que ella: gestions amb els clients a través d’Airbnb, tasques de check in i
coordinacié de I’equip. Els clients deixen les claus dins dels pisos i no li cal
organitzar el check-out. Esta contractada a jornada completa de forma
indefinida. Totes dues organitzen la feina de tot 1’equip, en funcio de les reserves
del dia, amb les que es coordinen quotidianament amb un grup de WhatsApp.
Entre les feines que fa també s’inclou recollir la roba bruta quan els clients
marxen, conjuntament amb I’entrevistada i una persona que s’encarrega del
manteniment. Dues persones més es dediquen a la neteja dels habitatges, una a
jornada completa 1 1’altre a mitja jornada, totes dues amb contracte indefinit.
L’entrevistada els hi paga a més una targeta de metro T-Mes, perque puguin fer
tots els desplacaments entre diferents habitatges. Finalment una quarta persona
es dedica a tasques de manteniment i transport amb jornada completa i contracte
indefinit. Entre les seves tasques esta, a més de recollir la roba bruta d’alguns
habitatges, dur-la a la bugaderia i distribuir-la posteriorment per tots els
habitatges.

Durant la temporada alta totes les persones de 1’equip amplien jornada amb
hores extres. | en el seu cas, considera que aquesta feina, encara que la pugui
combinar amb altres membres de 1’equip, “suposa estar pendent 24 hores al dia
els 365 dies de I’any”.

Entre les coses que més positivament valora de la seva feina assenyala la relacié
com a amfitriona amb els seu hostes. | com a més negativa la impossibilitat de
“desconnectar” de la feina, el ritme esgotador, que suposa molt estres,
cansament i no poder-se separar mai del telefon per resoldre qualsevol
incidencia.

Gestionar pisos turistics és un treball molt esclau, no tant per la quantitat de
feina, com perque s’ha d’estar tot el dia pendent. De fet la majoria dels nostres
clients son particulars que van comencar portant ells mateixos els seus pisos,
pero que al final es van veure superats. (083, comunicacio personal)

Considera que ja no poden assumir més habitatges i que aquest és el limit que
poder gestionar. Cada habitatge d’s turistic pot reportar-li, com a responsable
de la seva gestid, entre 300 i 400 euros al mes, a part del benefici que rep el
propietari.

Per altra banda, una part important de les empreses dedicades a la gestio d’HUTs son
empreses procedents del sector immobiliari que es van haver de reconvertir arran de la
crisi financera internacional iniciada 1’any 2008. En la mesura que moltes persones que
havien comprat pisos abans de la crisi es van trobar amb problemes per fer front a la
crisi, aquestes empreses es van convertir en gestors d’HUTS. Des d’APARTUR es
considera que aquest tipus d’empresa anira perdent preséncia en la mesura que el mercat
immobiliari es recuperi, “perqueé el negoci dels apartaments turistics és molt complicat

i no deixa tant marge” (132HUT, comunicaci6 personal).
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L’estructura laboral de les empreses de gestio d’HUTSs s’organitza en les segiients arees
I tasques:

Reveneu Management. Es tracta de la persona o equip responsable d’analitzar
I’oferta i la demanda existent i posar preu als habitatges, que oscil-len continuament,
i qui es relaciona amb les OTAs. Tot i que hi ha eines automatiques per a dur a
terme aquestes tasques, es considera que encara no son prou fiables, per la qual cosa
¢és una de les posicions principals a I’empresa i més ben reconegudes. El seu perfil
pot ser el d’un economista o amb estudis de turisme amb coneixement de revenue
management.

Account Manager. Es la persona o 1’equip que es relaciona amb els propietaris dels
habitatges. Les seves tasques son gestionar el dia a dia amb els propietaris, a final de
mes els envia les seves liquidacions i els informes de totes les reserves. Ocupa una
posicié important dins I’empresa.

Business Development. Es la persona o I’equip que es dedica a la captacié de nous
productes. Poden cobrar un sou variable en funcio del que captin. Funcionen com
comercials i és una part molt critica de I'empresa perqué en el cas de Barcelona
actualment treballen en un mercat tancat en 9.606 llicéncies. EI seu perfil
professional és el de llicenciats en economiques o administracié d'empreses, amb
coneixements per poder mantenir una conversa sobre temes economics amb els
propietaris.

Altres feines de gestié i administracio de I’empresa. Inclou tasques com recursos
humans, comptabilitat o marqueting.

Gesti6 de reserves. Es la persona o I’equip que es dedica a gestionar les reserves
dels clientes a través de les OTAs o canals directes, comprovar les targetes de credit
i introduir-les al sistema, assignar-los el pis corresponent, comunicar-se amb el
client per coordinar I'nora d'arribada i enviar les instruccions. Un dels requisits
basics ¢€s el coneixement d’idiomes.

Coordinaci6 d'activitats de I'empresa. Consisteix en una persona encarregada de
la coordinacié operativa de tasques de check in i check out, neteja, manteniment i
bugaderia, que majoritariament es fan a través d’altres empreses o per mitja de la
figura d’autonoms.

Check-in i Check-out. Es una de les activitats que més personal requereix.
Anteriorment la solia dur a terme el mateix propietari de I’habitatge, perd cada cop
més tendeix a organitzar-se a través de personal contractat especificament per a
aquesta tasca. Predomina la vinculacié com a autonoms, que cobren per feina feta,
més que la contractaci6 directa com a empleats. Si I’habitatge es troba en un mateix
edifici hi ha empreses que opten per posar en marxa un servei de recepcio, que
permet disposar de personal contractat amb major estabilitat. Una altra de les
opcions ¢€s que els clients vagin a I’oficina de I’empresa a recollir les claus, la qual
cosa estalvia recursos. Els canvis tecnologics aplicats a aquestes tasques,
permetrien 1’obertura remota dels habitatges i tendeix a fer desaparéixer aquests
Ilocs de treball.
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- Neteja. Es tendeix a subcontractar aquesta tasca. La neteja només es realitza després
dels check out. Un dels motius, segons argumenta 1’entrevistat 132HUT, és degut a
la dificultat de preveure les seves tasques:

El negoci demana una flexibilitat que fa imprescindible subcontractar el
personal de neteja, tant per la imprevisibilitat de les entrades i les sortides com
per la dispersié geografica dels pisos a la ciutat. La naturalesa del negoci fa
que només sigui viable coordinar la neteja comptant amb un grup de
netejadores o cambreres de pis que es puguin distribuir en diferents zones,
horaris, dies, etc. (132HUT, comunicacié personal)

La majoria d’empreses tendeixen a subcontractar aquesta feina, ja sigui a través
d’empreses de neteja 0, més sovint, a través de persones autonomes que al seu torn
subcontracten a altres persones. Segons I’entrevistat 008HUT molt sovint son dones
immigrants, majoritariament d’ America Llatina i Europa de I’Est.

- Manteniment. Les feines de manteniment dels habitatges son habitualment
subcontractades. Segons I’entrevistat 132HUT aixo té a veure amb la dificultat de
tenir un servei permanent integrat a I’empresa degut a les caracteristiques de la
majoria d’empreses i les necessitats de servei:

La logistica del manteniment és dificil perqué son diferents edificis, en diferents
llocs i cadascun amb les seves particularitats. Les necessitats sén 24 hores al
dia 7 dies a la setmana. Amb aquesta demanda horaria no és viable
economicament que I'empresa internalitzi personal perqué no li sortiria rendible
mantenir-los. Amb 20 pisos no surt rendible contractar a una sola persona
propia per a manteniment dels apartaments. Dins d'’APARTUR una de les
principals coses que demanden els associats son els contactes de gent de
manteniment perqué és imprescindible treballar amb gent de confianca.
(132HUT, comunicacio personal)

- Bugaderia. De forma molt majoritaria les empreses de gestio d’HUTs duen la roba
bruta dels habitatges (roba de Ilit i tovalloles, sobretot) a bugaderies. Les cambreres
de pis son les que habitualment la recullen 1 duen a les oficines de I’empresa o
directament una bugaderia.

c.4) Altres feines auxiliars. A més de les tres grans arees de negoci que s’articulen al
voltant dels HUTSs, per al seu funcionament també hi ha altres empreses i professionals,
vinculades per exemple a la remodelacid i construccié dels habitatges, la compra de
mobiliari o gestories.

Cas 3. Empresa de gestio d’HUTs amb seu a Barcelona

L’empresa €s propietat de socis de nacionalitat espanyola, i amb seu a
Barcelona. Es dedica a gestionar el lloguer d’habitatges, tant de llarga com
curta estada, d’us turistic, a tres ciutats d’Espanya. El gruix dels habitatges
que gestionen els tenen a Barcelona, uns 70 concentrats en 8 edificis.
Aproximadament un 30% dels habitatges que gestionen son de la seva
propietat. A quatre d’aquests edificis disposen de recepcid. En aquests, els
preus per apartament oscil-len entre els 200 1 els 500€ la nit. En els altres
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quatre edificis els preu sén més barats, entre 100 i 200 euros la nit. L'empresa
utilitza com a canals de comunicacid la seva propia pagina web, les xarxes
socials i fa servir també diverses OTAs, com Booking, Airbnb o Expidia. La
clientela procedeix majoritariament de la Xina, Japo, Orient Mitja, el Marroc,
Anglaterra, Franca, i puntualment de Russia i dels paisos nordics. Els
propietaris dels apartaments no tenen cap relaci6 amb el client, tot es
canalitza a traves de I'empresa, que es queda una comissié del 20% sobre la
facturacié dels pisos que no son de la seva propietat.

A Dl'empresa treballen unes setanta persones distribuides en els segiients
departaments:

- Administracio, comptabilitat i finances: Son un 10% de la plantilla,
majoritariament de nacionalitat espanyola i amb contracte fix.

- Marqueting (que gestiona la pagina web i xarxes socials) i reserves: Son
un 15% de la plantilla. La majoria s6n espanyoles nacionalitzades
d’origen estranger, i totes tenen contracte fix, menys una persones que té
un contracte com a becaria en practiques.

- Reveneu Manager (que és on s’estableixen tarifes): Sén un 5% de la
plantilla, també tenen contractes fixes.

- Recepcio (atenci6 directa al client): Son el 40%. A cada edifici tenen un
gerent amb contracte fix, d’origen espanyol, i un o dos becaris, tots ells
estrangers, majoritariament Ilatinoamericans, joves i amb domini de
I'anglés.

- Manteniment: Son un 5% de la plantilla, contractats fixes i de nacionalitat
espanyola o nacionalitzats.

- Neteja: Son el 25% de la plantilla, la meitat contractada directament per
I’empresa amb contractes eventuals i I’altre meitat externalitzades a través
d’una empresa multiserveis. Totes son estrangeres.

Els estudiants en practiques, aproximadament un 30% de la plantilla, es
concentren en el departament de recepcid. “Buscan empleados jovenes,
entusiastas, con vocacién en el trato con la gente” (004HUT, comunicacid
personal).

d). Factors de risc de precaritzacid identificats

A través de les entrevistes realitzades s’identifiquen, a més de les dinamiques
d’autoexplotacid que poden patir certes persones que gestionen directament alguna
habitacié del seu propi domicili o un habitatge sencer®, tres posicions amb pitjors
condicions laborals i en risc de precaritzacié en especial en 1’ambit de la gestid
operativa dels habitatges: estudiants en practiques, “checkers”, treballadores de la neteja

i manteniment.

d1. Estudiants en practiques

15 Sobre aquest tipus de fenomen d’autoexplotacié a partir de la gestio turistica del propi habitatge o una
part d’ell, destaca: Gil, J. (2018). Las mdltiples formas de trabajo en las economias colaborativas y su
regulacion: el caso de «Airbnb». In Ana Maria de la Encarnacion & Andrés Boix (Eds.). Economia

Colaborativa y Derecho del Trabajo. Barcelona: Thompson-Reuters Aranzadi.

105




Per a moltes empreses de gesti6 d’HUTSs és habitual 1’as d’estudiants en practiques,
especialment en tasques de reserves i1 atencid al client. Segons I’entrevistat 132HUT
aixo es deu al fet que la demanda horaria de personal en aquest tipus de servei és tan
alta que I'empresa té dificultat per assumir-la amb tot el personal contractat i que per
aixo fan servir aquest tipus de recurs, majoritariament estudiants d’origen estranger amb
domini de diferents idiomes. Aquesta vinculacié amb un cost laboral baix permet a les
empreses, segons els mateix entrevistat 132HUT, conéixer millor els seus empleats i
poder-los seleccionar, pero en contrapartida considera que cal fer una inversio de temps
i hores de formacid relativament important. Contrariament, estudiants en practiques
entrevistats consideren que s’abusa d’aquest tipus de vinculacié perqué les necessitats
operatives regulars d’aquestes empreses es cobreixen regularment amb estudiants en
practiques. Es el cas, per exemple, d’una estudiant colombiana que es va incorporar a
una empresa de lloguer d’apartaments turistics de luxe a Barcelona com a estudiant en
practiques a través d’un master internacional en turisme. Aixi explica el seglent:

Mi puesto fue creado porque existia la necesidad de atender a clientes de otros
hemisferios, sobre todo norteamericanos, con otros horarios, para poder
mejorar la atencidén personalizada. El flujo de trabajo y de llamadas que
llegaba por la tarde y por la noche, y sobre todo durante los fines de semana
era bastante grande. (009HUT, comunicacién personal)

L’entrevistada 004HUT, de 32 anys 1 d’origen hondureny, explica que esta contractada
a través d’un conveni de practiques amb la universitat on va fer el master en estudis
turistics. En el moment de fer-li ’entrevista ja duia treballant a I’empresa 9 mesos.
Inicialment va comengar treballant a la recepcidé d’un dels edificis. Les seves principals
tasques consistien en fer I’ingrés i sortida dels hostes (check-in i check-out); resoldre
problemes que poguessin tenir als apartaments; preparar els sobres i claus amb els que
els rebien; automatitzar els lockers quan arriben més tard de les 10 del vespre; dur a
terme el registre de les dades personals i enviar-les diariament a I’Ajuntament a través
d’una aplicacio; cobrar I’allotjament i gestionar serveis addicionals, com sol-licituds de
taxi, reserves en restaurants o tours, entre altres. Explica que en aquell edifici
treballaven de les 9 del mati a les 6 de la tarda, amb una hora per dinar. Tots eren de
plantilla fixa, i després hi havia un becari que treballava de les 5 de la tarda a les 10 del
vespre. Al cap d’uns mesos va ser traslladada al departament de marqueting i reserves a
les oficines centrals. Aqui el que fa és encarregar-se de fer reserves, atendre als clients
via digital i I’operaci6 de recepcio en els habitatges que no compten amb una recepcio a
I’edifici, i que son ateses per persones que es van movent. Treballa especialment en la
informacid i coordinacié d’horaris, comunicacié amb el client, pagaments, gestio de
reserves que entren a través dels diferents canals, gestio i arxiu de la informacio per
edificis i preparacid de sobres de benvinguda. VVa acceptar la proposta de trasllat perqué
suposava un augment d’ingressos 1 perque les seves tasques tenien més a veure amb el
marqueting, que és el que li interessava. La seva retribucié treballant a jornada completa
a les oficines és de 600 euros mensual amb una retencidé de I’IRPF del 2%. La seva
jornada és de 4 hores durant els 5 dies a la setmana i 12 hores els caps de setmana (4 a
I’oficina i la resta de guardia, a través del teleéfon). Afirma també que no ha de fer hores
extres. Considera que el seu salari és molt baix per la feina que fa:

Otra persona en mi puesto, haciendo lo mismo y con las mismas horas, puede
cobrar algo mas del doble. Por eso mi familia tiene que ayudarme para
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aguantar este tiempo en Barcelona. Este es el aspecto mas negativo, pero creo
que es una préctica bastante generalizada. (004HUT, comunicacion personal).

Aquest valoracio sobre la remuneracié és confirmada per una altra de les persones
entrevistades. L’entrevistada 009HUT explica que quan va haver de seleccionar a quina
empresa anar per fer les seves practiques del master es va trobar que la majoria de
cadenes hoteleres, que era on li hagués interessat treballar, només pagaven entre 200 i
300 euros al mes per jornada completa. Aleshores va acabar treballant en una empresa
de gesti6 d’habitatges d’us turistic que va ser la que va trobar que pagava millor, 375
euros per 25 hores setmanals o 600 euros per jornada a temps complet de 40 hores
setmanals.

A mi me parece ofensivo estar cobrando 3,75 euros la hora, con toda la
preparacion e idiomas que uno tiene. Pero elegi esta empresa porque ofrecian
el doble que la mayoria de ofertas publicadas en [nom del centre universitari].
Habia propuestas de 300 euros por 40 horas, de 50 euros, como ayuda de
transporte, o de nada. Las empresas se excusan diciendo que es una
oportunidad de aprender, y que este aprendizaje ya es parte del pago. Las
empresas abusan de los estudiantes contratandolos en practicas. (009HUT,
comunicacion personal).

Aquest abus, que denuncia I’entrevistada 009HUT, afecta especialment a 1’estudiant
estranger que, a causa de la legislacié d’estrangeria existent, no pot accedir facilment a
un altre tipus de lloc de treball.

Como estudiante extranjero no puedes aspirar a un puesto de trabajo y tienes
que aceptar las practicas, por la legalidad que hay en cuanto a los papeles. Los
latinos que llegan a Europa aspiran a otro estilo de vida y quieren progresar,
por eso esta ilusion les empuja a aceptar las practicas. Y el empleador abusa de
esta condicion y necesidad del estudiante latino. (O09HUT, comunicacién
personal).

Per a molts estudiants estrangers de fora de la Unio Europea, I'nica manera que tenen
de quedar-se legalment a Espanya és amb un conveni de practiques o cursant algun
programa d'estudis, en general universitari o superior, amb la qual cosa poden estendre
el visat com a estudiants. El temps d’extensié depen del programa en que estigui inscrita
aquesta persona, perd com a maxim és d’un any, i per tant tots els anys han de tornar a
fer el tramit del visat. El visat d'estudiants els permet treure el Numero d’Identitat
d’Estranger (NIE) i amb aquest document poden acreditar que estan vivint de forma
legal al pais. Si aconsegueixen estar 3 anys amb estada legal i demostrable a Espanya
poden acreditar el seu arrelament i treure la residéncia permanent. Amb aquest tipus de
visat els estudiants no podien treballar, només fer practiques.

L’entrevistada 004HUT explica que inicialment el contracte de practiques que li van fer
era per sis mesos i després es va estendre sis mesos més. Va considerar que si mantenia
la condicié d'estudiant, i amb una universitat que l'avala, podria continuar estenent
aquest tipus de contracte. Espera que més endavant la contractin com a fixa, pero ha
d'esperar els 3 anys per poder disposar del permis de residéncia. Valora, pero, que
aquesta dinamica fa que la seva situacio sigui especialment vulnerable:
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Contratan becarios porque les sale mucho mas barato, son mano de obra
barata. Y nosotros vamos a seguir viviendo y peleando por permanecer aqui. La
mayoria de estudiantes latinoamericanos que quieren quedarse mas tiempo
trabajando en Espafia necesitan estar residiendo tres afios en el pais, y entonces
muchos de ellos para poder conservar su estatus como estudiantes tienen que
matricularse en otro master u otro curso. (004HUT, comunicacion personal).

Creu, pero, que malgrat els aspectes negatius assenyalats, podra rendibilitzar aquesta
experiéncia perqué en algun moment podra exigir un salari més elevat, o bé perque li
servira per tornar al seu pais podent acreditar una experiéncia professional i personal,
sobretot pel fet d’haver viscut fora del seu pais, 1 en un lloc clau en el turisme com és
Barcelona, i més tenint en compte la forta aposta pel turisme que esta fent Hondures,
especialment a les illes del Carib, que és a on a ella li agradaria treballar. VValora com a
una oportunitat per a la seva formacid professional treballar en una empresa referent,
ben posicionada, i poder fer-se una idea de com funciona el mercat i la industria
turistica en el segment de 1’habitatge d’us turistic. L’interessa formar-se en aquest ambit
del turisme perque creu que és com la gent vol viatjar ara, que ja no vol venir com a
turista, sind que vol viure com a local. Com que el turisme va en aquesta direccio,
segons explica, creu que per a ella és important formar-se i tenir experiéncia en aquest
segment, i aquesta empresa €s 1’adient per assolir aquest objectiu.

Estoy en la ciudad correcta, en una de las empresas que, al menos, sabe lo que
esta haciendo y esta bien posicionada. Y ademas es un alivio trabajar en una
empresa que no tiene pérdidas. (004HUT, comunicacion personal)

Cas 4. Treballadora en practiques d’origen salvadoreny

L’entrevistada 002HUT té 36 anys i és d’origen salvadoreny. En el moment de
fer-li I’entrevista feia practiques d’estudis d’un master en turisme en una
empresa de gestio d’habitatges d’us turistic a la ciutat de Barcelona. Explica que
va marxar del seu pais a causa de la situacio de violencia existent, on va deixar
una feina en el sector pablic vinculada als seus estudis universitaris en dret. La
seva principal motivacié amb les practiques que estava realitzant vinculades a un
master en gestio turistica era adquirir experiéncia en intermediacié immobiliaria,
i perque necessitava allargar el seu estatus com a estudiant per estendre el
periode d’estada legal a Espanya fins poder tramitar el permis permanent de
residencia. No tenia expectatives de quedar-se en aquesta empresa, pero si en el
sector turistic, perqué considerava que li podia permetre major mobilitat
internacional que els seus estudis de dret. Dins el sector li agradaria
desenvolupar un projecte com emprenedora independent.

L'empresa on estava fent les practiques era una intermediaria immobiliaria,
dedicada al lloguer d'habitatges d’Us turistics per a allotjament i per a
esdeveniments, amb seu social a Barcelona 1 membre d’APARTUR. Gestiona
apartaments tant a Barcelona com a altres ciutats d’arreu d’Espanya i de diversa
qualitat, sense especialitzar-se en cap ninxol de mercat especific. Alguns son de
la seva propietat que, segons explica, son els que tracten de prioritzar perquée
siguin els que més es lloguin. La comissio de gestié que es queda I'empresa pel
lloguer de I’habitatge és entre el 10% 1 el 20%, depenent dels dies d'estada. El
pagament el fan els clients a 1’oficina, el check-in i el lliurament de claus el fa
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directament el propietari de I'immoble. La neteja dels apartaments esta
subcontractada i de les tasques de manteniment se n’ocupa directament cada
propietari.

Segons I’entrevistada a I’empresa treballen 24 persones, perd 21 estan en
practiques, fonamentalment estudiants estrangers (afirma tenir companys de
Polonia, Israel, Mexic, Xile, Suecia, Alemanya i Ucraina). Sobretot hi ha
estudiants d'Erasmus, que tenen ingressos per mitja de les seves beques
d'estudis. El departament de recursos humans esta practicament orientat a veure
com contracten estudiants en practiques continuament, especialment en estudis
de marqueting, turisme, informatica i comunicacio. Explica que hi ha persones
que estan fent el mateix tipus de treball, perd cada una cobra en negre quantitats
diferents, o no cobra, en funcio del que negociin cadascuna d’elles amb el CEO
de I’empresa. En el seu cas, encara que no li havien promes cap remuneracio, va
aconseguir que li paguessin en negre 450 euros al mes per una jornada de 8
hores (de 9 a 18 h, amb una hora de descans), de dilluns a divendres, després
d’anunciar que anava a marxar de I’empresa perque no volia continuar treballant
sense cobrar. En ocasions ha hagut de fer hores extra pero les compensa anant-se
abans I'endema. Considera que s'esta abusant dels estudiants en practiques.

“El CEO juega mucho con las expectativas de todos nosotros. La empresa tiene
una estrategia de minimizar gastos para maximizar sus ganancias”. (002HUT,
comunicacio personal)

L’empresa té molta rotacio de personal. Els seus treballadors poden durar entre
un mes i un any, pero dificilment duren més, perqué la majoria son estudiants en
practiques. Hi ha persones que estan vinculades per un nombre determinat
d'hores, per la qual cosa s’estimen més acabar-les com més aviat millor i
acumulen hores extres.

El personal en practiques no té molt ben delimitades les seves funcions i en
ocasions son maltiples, perd basicament es dediquen a la gestié de la informaci6
(per mitja de la web), reserves i marqueting. Sovint han de gestionar les queixes
dels clients que, segons explica, majoritariament tenen a veure amb problemes
de goteres o que no funciona algun electrodomeéstic. També han de tenir cura si
cal avisar a algun client per possibles sorolls i molesties al veinat. En el seu cas
concret, explica que va comencar fent traduccions de l'espanyol a l'angles, i
viceversa, dels continguts de la Web. També gestiona les queixes dels clients i
visita les cases llogades quan hi ha alguna incidéncia. Es queixa que com que les
seves tasques no estan definides ha d’acabar fent una mica de tot. Afirma que no
existeix un organigrama ni la descripcid de les funcions per a cadascuna de les
persones de I'equip. Tampoc hi ha procediments estandarditzats ni fites a assolir
clares relacionades amb els llocs de treball. Majoritariament tots ells han
d'aportar els seus propis mitjans, especificament els ordinadors amb els quals
treballen.

Es queixa especialment de la manca de regulaci6 i desproteccié que viuen els
estudiants en practiques a les empreses. Diu que no hi ha preséncia sindical a
I'empresa, i tampoc sap que hi hagi hagut cap inspeccio de treball. | també critica
a les universitats, que considera que s’estan beneficiant de masters cars i que no
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tenen filtres ni suficient control de les empreses i de les condicions d'ocupacio
que ofereixen en les practiques.

Uno paga un master de 6.000 o 7.000 euros para terminar en un empleo de 500
euros. (002HUT, comunicacio personal)

d.2. “Checkers”

La feina de les persones que es dediquen a fer el check-in als hostes, a més d’atendre
possibles incidéncies, és una de les que s’ha identificat que estaven sotmeses a pitjors
condicions laborals. L’evolucié d’aquesta feina relatada per I’entrevistat 004HUT
mostra aquest procés de precaritzacid, com es pot veure al requadre del cas 5.

Cas 5. “Checker” d’origen argenti

L’entrevistat 041HUT té 28 anys i és d’origen argenti. Va arribar a Barcelona
I’any 2007, on va estudiar la carrera de ciéncies politiques treballant en feines
diverses durant els estius (com a empleat a restaurants de menjar rapid 0 mosso
de magatzem, principalment). Des de I’any 2011 fins practicament 1’actualitat ha
treballat a dues empreses de gestié d’habitatges d’us turistic encarregant-se dels
check-in i check-out i la resolucié de problemes diversos que es poguessin
produir als pisos.

A la primera empresa va treballar dos anys i mig. Es tractava d’una de les
empreses pioneres en la gestié d’habitatges d’Us turistic a la ciutat de Barcelona.
No tots els pisos que gestionaven, al voltant de 100, tenien Ilicéncia turistica.
Inicialment van comencar orientant-se cap al mercat gai, per0 després van
ampliar la seva clientela potencial. Els propietaris de I’empresa eren d’origen
frances, i pels vincles que hi tenien establerts es dirigien especialment al mercat
frances, 1 per aixo contractaven tamb¢ a moltes persones d’aquesta nacionalitat,
particularment al departament de reserves i de logistica, que s’encarregava del
check-in i check-out. Al departament de reserves també treballaven d’altres
nacionalitats, per0 majoritariament eren estrangers procedents de la Unid
Europea. En el cas del departament de neteja la majoria de persones que hi
treballava eren immigrants, procedents d’America Llatina i d’Europa de I’Est.

En el seu cas, va treballar sempre al departament de logistica, amb un contracte a
jornada completa. Podien fer dos torn, un de matins, que anava de les 10 a les
18h, i un de tardes, que anava de les 16 a les 00h. La persona que feia torn de
tarda si els turistes arribaven després de les 12 de la nit cobrava 20 euros més i a
partir de les 2 de la matinada, cobrava 10 euros més per hora que passés. El
salari era de 1.100 € 1 els extres eren cobrats en “negre”.

A finals de I’any 2013 1 principis de 2014, I’empresa va comencar a tenir
problemes, que [’entrevistat atribueix a les protestes veinals i al fet que
I’empresa gestionava molts pisos sense llicencia turistica. Els propietaris de
nombrosos habitatges sense llicéncia van retirar-los per por a les multes
aplicades per 1’Ajuntament de Barcelona. De fet una de les primeres multes de
30.000 euros que I’Ajuntament va posar per comercialitzar turisticament els
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pisos sense la llicéncia corresponent va recaure en el propietari d’un pis que
gestionava aquesta empresa. En aquest context 1’empresa va aplicar diverses
mesures per reduir els seus costos de personal. Una d’elles va ser substituir
treballadors en plantilla, sobretot al departament de reserves i logistica, per
estudiants en practiques, especialment de masters universitaris d’escoles de
negoci franceses, que feien uns sis mesos de practiques. Venien atrets per
I’experiéncia de viure a Barcelona i treballar en un dels sectors més actius de la
ciutat. La seva remuneracid6 era molt inferior, al voltant dels 200 o 300€
mensuals. Segons I’entrevistat, I’empresa es va adonar que aquestes feines no
eren dificil d’aprendre i que podien incorporar-los rapidament. Per exemple, en
els cas dels “checkers”, podien fer dos serveis de check-in acompanyats, i al
tercer ja el feien sols. | al departament de reserves en menys d’una setmana
podien estar treballant sols: “Llegaban a gestionar mails y poner reservas en un
calendario” (041HUT, comunicaci6 personal). A causa d’aquesta situacio,
I’entrevistat diu que es va estimar més pactar el seu acomiadament i disposar de
la prestacio d’atur.

Entre els anys 2015 i 2017 va treballar les temporades altes en una altra empresa
de gesti6 d’habitatges d’s turistic, també com a “checker”. Aquesta
s’encarregava de la gestio d’entre 100 i 120 habitatges, i a més es feia carrec de
pisos d’altres empreses de gestio d’habitatges d’Us turistic que subcontractaven
els seus serveis. Per treballar com a “checkers” els hi exigien parlar correctament
angles i frances, i per aguest motiu aquesta feina la feien majoritariament joves
francesos que venien a Barcelona una temporada.

Considera que el que volia I’empresa era tenir el major nivell d’ocupacid
possible dels pisos que gestionava i que aix0 implicava que no es preocupessin
gaire pel tipus de turistes que rebien, la qual cosa acabava afectant la feina dels
“checkers”, que son els que han de resoldre els problemes causats per alguns
d’ells. Afirma que ha viscut nombroses situacions violentes provocades per les
queixes del veinat.

Las quejas de los vecinos eran habituales, porque habia turistas borrachos
dormidos en las escaleras, porque habian intentando abrir la puerta de otra
casa por confusion de piso, porque estaban orinando desde balcones, por ruidos
molestos etc. Y algunos comparieros han llegado a ser golpeados por sancionar
a los turistas reteniendo parte de la fianza por quebrar las normas. (041HUT,
comunicacio personal).

El funcionament de I’empresa en termes laborals evidenciava també un clar
deteriorament de les condicions d’ocupacio i de treball. Els “checkers” no tenien
contracte ni un sou fix, i I’empresa no els hi proporcionava recursos pels trasllats
que havien de fer de pis a pis, ni els hi facilitava una moto. La seva remuneracio
era estrictament per entrada de turista. L'empresa tenia una Intranet amb un
sistema intern de gestio on es comptabilitzava totes les feines que feien els seus
treballadores. Cadascuna de les seves tasques tenia un preu diferent. L’entrada i
sortida de clients es pagava a 10€ cada una, i a partir de les 8 del vespre pujava a
15€, 1 si més tard de les 10 de la nit a 25€. L’entrada consistia en rebre els
hostes, lliurar claus, contractes, explicar com funcionaven les coses al pis i
aclarir dubtes que poguessis tenir els clients. S’havia de fer en menys de 30

111




minuts. | a la sortida es comprovava que tot hagués quedat correctament. Una
altra de les tasques que feien era gestionar problemes, com per exemple demanar
als turistes que controlessin el soroll. El preu variava en funci6 de 1’hora del dia,
I podia anar entre els 10 i els 20€ I’hora. L’entrevistat explica que amb aquesta
feina es podien guanyar entre 1.700 1 1.900€ al mes, pero el problema ¢és que la
resta de I’any no cobrava res ni es podia demanar 1’atur.

A partir de I’any 2017 I’empresa va obligar a tots els “checkers” a donar-se
d’alta com a autonom i facturar a ’empresa. L’entrevistat va rebutjar aquesta
opcid, que considerava de “fals autonom” i va reclamar a I’empresa que el
contractés i li reconeguessin tots els mesos que 1’havien tingut en negre, a la qual
cosa aquesta és negava. Explica que se sent orgullés d’haver estudiat i treballat
al mateix temps, i que considera ofensiu que 1’haguessin tingut en negre i
després volguessis que es fes autbonom

Me estan vendiendo, me dicen: «T0 ahora eres un empresario». ¢ Como que yo
soy un empresario? Entonces, si yo soy un empresario quiero una parte de la
torta. Esto no es asi. No es que yo soy un empresario, le venden a la gente que
es como un pequefio empresario que le factura a ellos y que puede trabajar para
muchas empresas. Pero no es verdad porque tu estas trabajando entre 8 a 10
horas al dia, es totalmente un “falso autonomo”. Esto era como desposeerte
totalmente: ni seguridad social, ni seguro de trabajo, nada, paro, nada, t no
tienes nada, y encima todavia tienes que pagarle vos a hacienda. (041HUT,
comunicacio personal)

El fet que el treball estigui tant atomitzat fa, segons 1’entrevistat, que sigui molt
dificil tenir cap tipus d’organitzacio, i que no hi ha cap tipus de preséncia
sindical. El fet que la majoria del personal fos francés, i que estiguessin a
Barcelona de forma temporal, feia, sempre segons el seu parer, que no els
interessés organitzar-se de cap manera, “solo vienen a hacer dinero”, conclou.

d.3. Externalitzacio del manteniment i neteja

Una de les dinamiques majoritaries en les empreses de gestid6 d’HUTs, segons les
entrevistes realitzades a diferents actors, ¢és I’externalitzaci6 del servei de neteja. En
alguns casos aix0 es fa subcontractant empreses multiserveis o de neteja, 0 a través de
treballadores autonomes que al seu torn subcontracten a altres treballadores, sovint de
forma irregular. El cas de I’entrevistada 131HUT detallat en el seguent requadre (Cas 6)
mostra les caracteristiques del seu treball.

Cas 6. Treballadora de la neteja d’origen brasiler

L’entrevistada 131HUT té 46 anys i1 és d’origen brasiler, on havia estudiat
administraci6 d’empreses. Va arribar a Barcelona 1’any 2007. Els primers anys
va treballar com a cambrera a diferents bars i restaurants, fins que a partir de
2013 va comengar a treballar com a cambrera de pis en una empresa de gestio
d’habitatges d’us turistic en la que esta des d’aleshores.

Es tracta d’'una empresa gran, que gestiona més de 300 habitatges a Barcelona,
alguns de propietat i altres no, i que té una plantilla de mes de 50 treballadors. El
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departament on ella esta, anomenat de “housekeeping/lavanderia” esta format
per una responsable general, una encarregada, quatre supervisores, quatre
cambreres de pis contractades directament i dues autonomes que, al seu torn,
cadascuna coordina un equip de 10 o 12 persones per seu compte. | pel que fa a
la bugaderia el que fan és rebre la roba bruta a les oficines centrals, la
comptabilitzen i ’envien a una bugaderia externa, i després, un cop comptada de
nou la redistribueixen als diferents habitatges. Les cambreres de pis son totes
estrangeres, de Brasil, Equador i Filipines, tant les contractades directament com
les autonomes.

Quan va comengar a treballar a I’empresa el seu contracte era de quatre hores,
encara que regularment en feia més, i no tenia vacances pagades. Cobrava 700€
nets al mes per les quatre hores en nomina i la resta li pagaven en negre amb una
determinada quantitat per apartament netejat. EI sou podia variar en funcié de la
demanda. En temporada alta podia cobrar entre 1500 i 2000€ al mes, 1 en
temporada baixa entre 700 i 1.000€. Des de I’any 2015, arran de les denuncies
que va fer ella i varies treballadores més, té un contracte indefinit a temps
complet. Treballa de les 10 del mati a les 6 de la tarda, sense temps de descans, i
té dos dies de descans rotatius, amb un cap de setmana al mes de festa. El seu
salari €s de 1.200€ nets al mes, ja no cobren comissions per apartaments fets, i
tenen les vacances pagades i 14 pagues. La categoria professional per la qual
I’empresa la té contractada és de “personal de neteja” i no com a cambrera de
pis, amb la qual cosa cobren menys que el que els hi correspondria segons el
conveni de referéncia.

Diariament els hi assignen tres apartaments per netejar. Explica que els més
petits sén per quatre persones, pero que hi ha alguns amb capacitat per a fins 10
persones. A la finca on ella fa feina habitualment, els apartament tenen dos
banys grans i tres llits a més de menjador i cuina equipada. Teoricament els tres
pisos que han de fer diariament els haurien d’haver enllestit a les 3 de la tarda,
que ¢és quan poden entrar els turistes, i fins les 6 de la tarda haurien d’estar a les
oficines fent tasques de bugaderia o a la mateixa finca fent altres feines, com per
exemple netejar a fons si un habitatge no ha de ser ocupat. Perd molt sovint el
tercer apartament no esta llest a les 3 de la tarda quan arriben els turistes, per la
carrega de feina que suposa.

La rutina quotidiana de la seva feina consisteix en el seglient: pels matins va a
I’oficina a signar i recollir els materials que necessita per la seva jornada.
L’encarregada els hi entrega el llistat dels apartaments que han de fer aquell dia.
I un cop a la finca assignada fan la neteja de 1’habitatge i s’han de traslladar a les
altres finques sind coincideix que estan en el mateix edifici. Fins fa poc havien
de dur la roba bruta d’un habitatge a I’altre fins que tornaven a les oficines, pero
ara hi ha una persona que se n’encarrega de fer-ho. Aquesta era una feina molt
pesada perqué la roba bruta molla pesa molt. Habitualment cap a les 12 del
migdia reben la visita d’alguns dels supervisors que controlen 1’estat de la feina.
Per la tarda, tornen a I’oficina per tornar les claus, el material i signar.

Els principals problemes laborals que identifica son els segients:
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- Carrega de feina molt gran que és molt dificil de poder fer en el temps
establert.

- Molta pressio 1 maltractament per part de I’encarregada del departament i de
la responsable general, que sovint crida i amenaga a les treballadores, en
ocasions fent servir insults racistes perqué acabin a temps la feina assignada.

- Distribuci6 dels dies de vacances irregulars, perqué els canvien cada mes.

- Riscos de seguretat, perqué és molt habitual que els clients entrin a
I’habitatge quan elles encara hi estan treballant. Afirma que sovint s’ha trobat
sola amb grups d’homes que li han fet comentaris de caracter sexual i ha hagut
de suportar situacions d’assetjament. També han de fer front a clients molestos
perque el pis encara no esta llest i que en ocasions s’encaren amb elles.

- Pesos exagerats de materials que han de dur d’un habitatge a un altre, com
sabons, productes de neteja, paper higi¢nic, que considera que haurien d’estar ja
disponibles en trasters en els mateixos habitatges.

En relaci6 a problemes de salut identifica els seglients com els més habituals:

- Dolors d’esquena, lumbars, peus i canells, principalment. Assegura que és
molt habitual prendre medicacié pel dolor i relaxants musculars per poder
aguantar la feina.

- Accidents, com caigudes o torcades de peu. La situacié de risc és major per
la carrega de feina i el ritme que han de dur, i a més, habitualment treballen
soles, de tal manera que en cas d’accident I’atencid per part d’altres persones és
més complicat.

- Ansietat i estrés a consequéncia de les condicions en les que treballa, al que
s’ha de sumar el maltractament per part de ’empresa. A conseqiiéncia
d’aquestes situacions son comuns els problemes per dormir i, en el seu cas en
particular, les tagues a la pell.

| 4.3.3. Bus turistic

a) Persones entrevistades

En aquest apartat s’ha entrevistat a 12 persones, 7 homes 1 5 dones. 11 d’elles havien
nascut a Espanya i 1 a Italia. 7 eren informadors a bord, 1 promotor de parada, 1
conductor, 1 assessor sindical i 2 carrecs directius del Consorci Turisme de Barcelona.
Dels 9 treballadors entrevistats, 5 treballaven a I’empresa de gestio publica, Barcelona
Bus Turistic, 3 a I’empresa de gestio privada, Barcelona City Tours, i 1 havia treballat a
totes dues, tot i que en el moment de I’entrevista estava vinculada a I’empresa de gestio
privada. 4 persones entrevistades eren delegades sindicals i 1 era assessor sindical al
comité de totes dues empreses. Es pot veure detall de les persones entrevistades a
I’annex 5.

b) Introduccio

El servei d’autobis turistic a Barcelona depén de 1’Area Metropolita de Barcelona
(AMB) i funciona a través de dos operadors: Barcelona Bus Turistic, que és gestionat
per Transports Metropolitans de Barcelona (TMB), en alianca amb el Consorci de
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Turisme de Barcelona, i Barcelona City Tour, gestionat en concessio a una Unid
Temporal d’Empreses (UTE), formada per Julia Tours i Marfina SA, sota la marca
comercial de Moventis.

A través de 5 linies, 3 operades pel BBT i 2 pel Barcelona City Bus, els seus usuaris
poden recorrer els atractius turistics més reconeguts de Barcelona La flota d’autobusos
és de 77 i 40 unitats respectivament®®. Actualment el preu del bitllet per un dia és de 30
euros. El servei té una clara estacionalitat, amb una major afluencia entre els mesos
d’abril i octubre, amb clares puntes al juliol i I’agost?’.

El Barcelona Bus Turistic (BBT) va ser creat ’any 1987 com a iniciativa de 1’empresa
TMB i el Patronat Municipal de Turisme, antecedent de 1’actual consorci Turisme de
Barcelona constituit 1’any 1993. Inicialment el personal que s’encarregava de la gestio
del bus turistic per part del Patronat Municipal de Turisme primer i del consorci
Turisme de Barcelona després estava contractat directament per aquestes institucions.
Perd en la mesura que les necessitats de personal del servei van créixer, 1’any 2000
Turisme de Barcelona va decidir externalitzar la seva gestid. Aixi ho explica un dels
directius del consorci que n’ha estat al capdavant durant més anys:

Quan es veu que el Bus Turistic creix molt i desborda [’estructura del Turisme
Barcelona, que és una empresa de promocid turistica, no una empresa de
gestio, perqué es veu que hi hauria més personal del bus turistic que de la resta
del consorci, i provocava un desequilibri intern, perqué tampoc no estaven
acostumats a gestionar grans volums de recursos humans. Aleshores es va
decidir externalitzar per poder créixer. (151BT, comunicacio personal).

El concurs es va realitzar ’any 2000. L’empresa que va guanyar aquesta licitacio va ser
Professional Staff Human Resources S.L, que va comencar a operar 1’any 2001. El
segon concurs, que anava de 2005 a 2010, el va guanyar la mateixa empresa. A partir de
2011, el seguent concurs el va guanyar Magma Cultura, empresa de gestid de serveis
culturals, que va revalidar la gestio del servei ’any 2015, per fer-se carrec del servei
entre 2016 1 2019, que caldra convocar un nou concurs. El personal d’atencié al public
vinculat al BBT a través d’aquesta licitacid esta vinculat al conveni d’oficines i
despatxos. Segons directius del consorci Turisme de Barcelona, una de les
particularitats d’aquesta gestido és que ells han marcat des d’un inici les condicions
salarials que havien de percebre els treballadors del servei, i que progressivament a
través de diferents clausules socials han influit per millorar les condicions d’ocupacio i
treball.

Aquell concurs tenia una particularitat i és que ja es fixaven les condicions
salarials dels treballadors que havien d’assumir aquell servei. Amb aix0

16 L’any 2016 TMB va iniciar un procés de renovaci6 de la flota d’autobusos, amb la compra de 20 nou
vehicles I’any 2016 i 8 més I’any 2017, segons consta a les memories de gestio de TMB de I’any 2017.
TMB (2018). Informe de gestion de 2017. Julio 2018. Barcelona: Transports Metropolitans de Barcelona,
pag. 215. Disponible a:

https://www.tmb.cat/documents/20182/111197/Informe+anual+2017 es/a0c3e5ab-a991-4867-a25f-
75e71e9955fd

17 Ajuntament de Barcelona (2017). Estratégia de mobilitat turistica de Barcelona. Novembre 2017.
Barcelona: Ajuntament de Barcelona. Disponible a:
https://ajuntament.barcelona.cat/turisme/sites/defaul t/files/memoria_emt.pdf
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s’indicava a l’empresa que hauria de competir contra el seu marge, no contra el
salari del treballador. A mesura que es van traient nous concursos les clausules
socials van millorant les condicions dels treballadors, i especialment els salaris.
| per aixo les noves empreses que guanyen el concurs fan una aposta per
millorar [’estabilitat dels treballadors. (151BT, comunicacio personal).

La gesti6 del BBT per part de TMB ¢és la d’una linia més 1, per tant, es troba integrada
dins la seva estructura de funcionament ordinari. Aixo implica que aporta els vehicles i
conductors, que no estan contractats especificament per a aquesta linia, siné que son
assignats com podrien ser-ho a qualsevol altre, amb les mateixes condicions laborals,
que sén regulades per un conveni col-lectiu propi. Pero també s’encarrega de la gestid
operativa dels autobusos o els serveis de manteniment de forma centralitzada des de les
cotxeres de TMB. La seva coordinacido és realitzada des d’un Departament de
Marqueting i Serveis d’Oci que inclou, a mes del BBT, el Funicular de Montjuic, el
Teleféric de Montjuic , el Catalunya Bus Turistic, el Barcelona Night Tour Bus i el
Tramvia Blau.

Per la seva banda, el Barcelona City Tour (BCT) és gestionat a través d’una Unid
Temporal d’Empreses formada per Julia Tous i Marfina SA en concessio per part de
1’ Autoritat Metropolitana del Transport (AMT), de la qual en forma part 1’Area
Metropolitana de Barcelona. Aquest servei es va iniciar durant I’any 2001, quan Julia
Travel i el Grup Trapsa, per mitja de la seva filial Pullmantur, va posar en marxa
I’empresa Europabus. Aquest servei va comencar a funcionar amb un permis turistic,
perd no com a una linia de transport regular. Aquest permis els permetia fer recorreguts
amb els turistes, pero segons la normativa no podien tenir parades establertes i tampoc
es podia vendre el bitllet dins I’autobuis. Degut en part a ’ambigiiitat de la legislacié
vigent, el Barcelona City Tour pero no acceptava aquestes restriccions i funcionava amb
certes irregularitats. Aixo va provocar una série de demandes judicials de I’ Ajuntament
de Barcelona en representacio de TMB, qui va denunciar aquest nou servei per
competencia deslleial. Pero la UTE de les empreses que gestionaven el Barcelona City
Tours va guanyar els diferents judicis. La soluci6 va arribar quan la Generalitat, durant
el govern del president Pascual Maragall, quan després d’un dictamen del Consell de
Treball, Economic i Social de Catalunya de I’any 20068, va treure un decret que
regulava els busos turistics urbans per aclarir el conflicte existent'®. En base a aquest
decret, I’Entitat Metropolitana del Transport, ara I’Autoritat Metropolitana del
Transport (AMT), va convocar un concurs public per a la concessio de la prestacio de
servei de bus turistic a Barcelona. A finals de 2008 la concessié va ser atorgada a una
UTE formada per Julia Travel, Marfina Bus i Trapsa. Poc temps després, quan Trapsa,
entra en concurs de creditors les altres dues empreses la van separar per no veure’s
arrossegades en la seva fallida. La concessio establia fonamentalment la quantitat
d’autobusos que podia tenir i la seva freqiiéncia de pas. Tots els treballadors del
Barcelona Bus Turistic, conductors, guies a bord i venedors, a mes del personal de
manteniment i de gestié operativa, estan contractats per la mateixa empresa, i les seves

18 Consell de Treball, Econdomic i Social de Catalunya (200&). Dictamen 24.2006 sobre el Projecte de
decret dels serveis de transport urba de viatgers en autobis amb finalitat cultural i turistica. Barcelona:
Generalitat de Catalunya - Consell de Treball, Economic i Social de Catalunya. Disponible a:
http://ctesc.gencat.cat/doc/doc_51654486_1.pdf

19 Decret 363/2006, de 3 d'octubre, dels serveis de transport urba de viatgers en autobus amb finalitat
cultural i turistica. Disponible a: https://dogc.vlex.es/vid/transport-urb-viatgers-autobus-finalitat-
23615627
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condicions laborals queden regulades pel conveni de transport de viatgers per carretera
de la provincia de Barcelona. La seva concessio, després de les prorrogues concedides,
acaba I’any 2019.

¢) Estructura laboral

L’estructura laboral dels dos operadors és bastant semblant pel que fa a les grans
funcions que requereix el funcionament d’un servei de bus turistic, perd amb algunes
diferencies en certes posicions. Un dels factors que afecta de manera diferencial la seva
operacié és que mentre que en el BBT diverses empreses en la seva gestio, en el
Barcelona City Tour tot el seu personal esta integrat en la mateixa empresa.

En el cas de Barcelona Bus Turistic els seus treballadors sén contractats, sota diferents
condicions laborals, per diferents empreses:

- Els coordinadors son contractats tant per TMB com per I’empresa guanyadora
del concurs d’externalitzacid convocat per Turisme Barcelona, en aquests
moments Magma Cultura.

- Els conductors, personal de manteniment, gestié operativa i marqueting sén
contractats per TMB.

- Els informadors o guies a bord, venda parades i promotors per Magma Cultura.

- Els promotors estan contractats per una Empresa de Treball Temporal a traves
del Consorci Turisme de Barcelona.

Aquests treballadors tenen per sobre d’ells diferents comandaments de TMB i del
consorci Turisme Barcelona. Actualment els treballadors externalitzats a través de
Magma Cultura en el servei del BBT poden oscil-lar entre 170-180 persones en
temporada alta i 100-120 en temporada baixa (151BT, comunicacio personal).

Pel que fa a Barcelona City Tours tots els treballadors estan contractats per la mateixa
empresa i la seva estructura laboral s’organitza de la manera segient: cap de trafic;
mecanics i empleats de trafic ubicats a la cotxera; direccio comercial; coordinadors;
inspectors; conductors; guies a bord; venedors-promotors i info-parades.

A partir de les entrevistes a diversos treballadors podem descriure les principals
caracteristiques en cadascuna de les posicions del treball de base en aquest tipus de
servei, que hem organitzat en tres blocs: personal de carrer (venta parades, promotors i
coordinador); guies a bord i conductors.

c.1. Personal a carrer

El personal de carrer esta organitzat amb algunes diferencies entre les dues empreses
que operen el servei de bus turistic:

- Coordinadors de parada, que vigilen que tots els altres treballadors d’aquella
parada vagin ben uniformats, que facin bé la feina 1 s’ocupen de resoldre
qualsevol incidencia.

- Venedors o venta-parades, dedicats a vendre tiquets a peu de carrer ubicats en
parades on sol haver molta afluéncia de gent, de tal manera que quan 1’autobus
arribi els clients pugin pujar rapid i no es produeixin endarreriments. Entre
aquests, hi ha un petit grup, que es dedica a vendre tiquets fora de les parades, en
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les proximitats de llocs d’afluéncia turistica. A partir de I’any 2018 han passat a
anomenar-se dinamitzadors de parada, assumint a més de la venda de tiquets
tasques d’informaci6 i gestio de les cues.

- Informadors de parada, que s’ocupen d’endregar les cues a les parades de més
afluéncia de gent (com Park Guell, Sagrada Familia, Placa Catalunya), informar
sobre el bus, promoure serveis, prestar atencidé per alertar sobre possibles
carteristes i captar clients.

- Promotors, que basicament es dediquen a repartir flyers i incentivar vendes,
derivant els clients als punts de venda.

En el cas particular del Barcelona City Tours els venedors i promotors fan les
mateixes funcions, i tenen també coordinadors de parada. A més, als estius existeix la
figura d’info-parades, que actuen com a refor¢ dels promotors durant I’estiu, amb
contracte fixe-discontinuo o en practiques. Les seves funcions s6n basicament evitar
incidencies a les cues i assegurar-se que no pugen a 1’autobts bevent i menjant. Una de
les responsabilitats dels venta parada és també tenir cura dels diners recollits i ingressar-
los en acabar la jornada.

c.2. Guies a bord

La feina de les persones que treballen com a guies a bord es realitza dintre de 1’autobus.
Consisteix basicament en facilitar 1’abordatge a 1’autobus 1 cobrar o validar els tiquets;
gestionar I’audio amb les explicacions tractant de coordinar-ho amb els llocs que en
aquell moment s’estan visitant; saber el nimero seients buits que hi ha en tot moment
per saber les persones que poden entrar a la seglient parada; brindar la informacio
requerida pels usuaris en relacio sobretot horaris i localitzacié d’atractius turistics; tenir
cura del compliment de les normes establertes per part dels passatgers i, finalment,
gestionar conflictes dins I’autobus. Un guia a bord explica com és el seu treball quotidia
enelcas 1.

Cas 1. El treball d’un guia a bord

L’entrevistat 144BT té 38 1 és d’origen italia. Va estudiar filologia anglesa i
espanyola a Italia. Treballa com a guia a bord a una de les empreses
proveidores del servei de bus turistic des de 1’any 2011, i és considerat un dels
veterans en aquesta feina. Descriu de la seguent forma la seva feina quotidiana:

Nuestras principales actividades son: comprobar que el cliente tenga billetes,
el billete lleva un c6digo QR y tenemos que escanearlo; también tenemos que
cobrar los billetes, o sea, hay clientes que suben al bus y quieren comprar ahi
el billete, pues tenemos que vendérselo, y ahi tenemos una pantalla tactil con
la que podemos vender varios tipos de billetes; y finalmente, mientras estamos
en ruta, ponemos el audio. Tenemos el audio en 15 idiomas. Se tiene que poner
de forma manual porque, aunque hay una especie de ayuda que funciona con
un GPS, pero no es muy lista que digamos, ademas con el trafico y todo eso,
hace que sea muy dificil de predecir. Tiene que haber alguien detras para que
lo ponga cuando toca, a su derecha bla, bla, bla, a su izquierda bla, bla, bla.
Estas pendiente al principio, cuando no te sabes el audio de memoria, yo
ahora mismo ni miro la pantalla porque ya sé perfectamente cuando hay que
poner el qué, y mientras voy leyendo. Cada autobus tiene un horario y, en la
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medida de lo posible, se tiene que cumplir, eso depende tanto del guia como
del conductor. El conductor, evidentemente, hace su parte, pero también
nosotros, porque cuando llegas a la parada el hecho de subir a la gente eso ya
depende del guia basicamente, y los conductores aprecian los que pueden
hacerlo bieny rapido. (144BT, comunicacio personal)

Habitualment ha d’ajudar a nous guies a formar-se per fer aquesta feina, pero
segons explica el temps de formacio és molt curt:

Cuando uno entra nuevo, solo te ensefian a usar la maquina esa de los billetes,
qgue son mucho botones, pero es muy sencillo, te ensefian el tema de los
vouchers y luego poner el audio. Es sencillo, pero son mil chorradas que hay
que aprenderse. Pero bueno nos lo ensefiamos el uno al otro porque realmente
lo que es el training es que tengas a un nuevo parando 2 o 3 vueltas contigo y
tl mismo le ensefias. Pero no pasa de los 2 dias, y luego poner el audio.
(144BT, comunicacio personal)

Aixo el duu a valorar el tipus de requisits que en realitat calen per dur a terme
aquesta feina:

Realmente no hay un perfil claro, cogen a todo mundo y si no funcionas te
echan, si no vales, si la lias mucho, te echan. Yo entiendo que para hacer este
trabajo no hace falta carrera ninguna, lo que si hace falta son idiomas y
modales, pero no veo que averigiien ni una cosa ni la otra. (144BT,
comunicacio personal)

En el cas del BBT, la seva jornada comenca a les oficines que 1’empresa té al centre de
la ciutat, on recullen el canvi que necessitaran durant la jornada per a la venda dels
bitllets i després de preparar el que necessiten per la jornada es dirigeixen a la parada
que els hi correspon. Una de les responsabilitats dels guies a bord és la gestié dels
diners, tant el canvi que han de dur com el que cobren.

Els requisits per accedir a aquesta feina son basicament tenir educaci6é superior i
dominar com a minim el castella i I’anglés, i es valoren el coneixement d’altres idiomes.
Per0 els processos de formacio especifics per assumir la feina son molt basics, i en dos
0 tres dies és habituals que ja puguin dur-la a terme sols. Els perfils de la gent que hi
treballa son diversos. En la mesura que el mercat laboral s’ha anat deteriorant, la feina
de guia a bord, que anys enrere havia estat considerada com a una feina de temporada o
provisional, realitzada sobretot per gent jove, s’ha anat convertint en un treball en la que
els treballadors es queden més temps.

¢.3. Conductors

Al Barcelona Bus Turistic els conductors son membres de la plantilla de TMB. No
estan contractats especificament per a aquest servei, sind que hi s6n assignats com a
qualsevol altre linia. En el cas del Barcelona City Tour els conductors estan
contractats per la mateixa empresa, igual que la resta de treballadors vinculats a aquest
servei.
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Les seves principals responsabilitats, a més de conduir el vehicle, consisteixen en seguir
les rutes establertes, mantenir el temps assignats, parlar amb els inspectors en casos
extraordinaris d’incidéncia, prendre decisions d’aturar-Se 0 per desviar-se en
determinades circumstancies excepcionals, i gestionar els conflictes amb els usuaris
(sovint causats per la pérdua de bitllets o el fet de no poder menjar o beure dins del
vehicle, com s’abordara especificament més endavant).

d) Condicions d’ocupacio
a) Personal a peu de carrer

Al Barcelona Bus Turistic, des de I’any 2014 la majoria de venda parades i
informadors a bord estan contractats com a fixes i fixes discontinus, fent feina
aproximadament entre els mesos de marc a gener de cada any. La seva retribucio, en el
cas del BBT, es basa en un sou base relativament baix i la resta per comissio, de tal
manera que pot ser molt variable en funci6 de les vendes realitzades. Tenen establert un
sistema rotatiu d’assignacio de parades perqueé alguns son més concorregudes que altres.
L’entrevistada 021BT explica que en certs moments havien pogut aconseguir bons sous:

Cobr&bamos una comisién, es decir, teniamos un basico de un poco menos de
500 euros el primer afio, que trabajaba 4 dias a la semana, de 9 a 2, y de poco
menos de 600 el segundo afio, que trabajaba 6 dias, y lo demas era comision.
Segun donde estabas la comision era diferente. En Plaza Catalufia de cada 1000
euros vendidos te llevabas 5, y en otras paradas, tipo Francesc Macia o Paseo
de Gracia, de cada 1000 euros te llevabas 10, porque vendias menos. Lo que
cobrabas a final de mes variaba mucho. El segundo afio que trabajé ahi se
vendié mucho, yo creo que fue un afio récord de turistas, y hubo meses que
Ilegué a cobrar 2000 euros, que era un monton, y meses que no llegaba a 1000.
O sea, ese afio gané mucho dinero, pero lo que si es cierto es que nunca sabias
lo que ibas a ganar porque dependia de la parada en que te pusieran y del
tiempo. (021BT, comunicacié personal).

En el cas dels promotors i venedors de parada de totes dues empreses el salari és fix, i
en el cas del Barcelona City Tour a més reben comissions si venen altre tipus
d’excursions que ofereix la mateixa empresa.

Al ser fija discontinua las pagas las prorratean a 8 meses, y me quedan 1.250
euros. El salario esta muy bien, también es verdad que cuando hice la entrevista
me exigian hablar como minimo 3 idiomas, y yo creo que eso también se tiene
que pagar, y también que estoy trabajando en la calle, haga sol, lluvia, frio.
(036BT, comunicacion personal).

b) Guies a bord

Actualment, per als guies a bord els tipus de contractes que predominen en els dos
operadors del servei de bus turistic son els de fixes i fixes discontinus. Pero ser
contractat com a fixe discontinu, malgrat ser una millora en relacio als contractes
d’obra i servei, també suposa diversos problemes per als treballadors perqué implica
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que una part de ’any han d’anar a I’atur, si tenen prou acumulat, o mirin de fer altres
feines, encara que sigui en negre.

També hi ha certa estacionalitat en [’activitat, que ha servit a totes les empreses
per fer us d’una eina que els hi permet la llei, que és la contractacio de fixes
discontinus. Aquests treballadors tenen garantida certa estabilitat, pero viuen
amb el dubte de no saber mai quan s’inicia i quan finalitza [’activitat, i la
incertesa també de no saber si es té dret a suficient prestacio d’atur o que ho
hagin de compaginar-ho amb alguna altra activitat o buscar-se la vida. (046BT,
comunicacio personal).

Tot i les millores aconseguides, al BBT ha esdevingut habitual que els guies a bord
no estiguin contractats a jornada completa, sind contractes a temps parcial amb el
35%, 45%, 64%, el 80% o el 90% de la jornada, segons els casos. Un dels motius pels
quals I’empresa utilitza aquest recurs ¢€s el fet que aquest servei no és com un altre bus
de linia, perqué al funcionar només de dia el seu horari és més reduit i dificulta poder
organitzar dos torns de 8 hores.

Aquesta contractaci6 a temps parcial, ’empresa la combina amb 1’us d’hores
complementaries. Aquestes son, segons l’article 12 de I’Estatut dels Treballadors,
hores que es fan de més a la jornada ordinaria en contractes a temps parcial i que estan
pactades per escrit entre el treballador i 1’empresari. Son retribuides com a hores
ordinaries, només es poden realitzar en contractes no inferiors a les 10 hores setmanals,
i no poden superar com a maxim el 30% de les hores ordinaries del contracte, tot i que
els convenis col-lectius es poden negociar variacions en agquest percentatge. Gracies a la
combinacio entre jornades a temps parcial i hores complementaries, 1’empresa pot
ajustar les hores contractades als moments que més ho requereix, i no haver de pagar
hores extres o tenir personal contractat sense que hi hagi suficient demanda. Aixo
suposa per als treballadors que la seva jornada laboral varii permanentment en funcié de
les oscil-lacions en 1’ocupacio previstes per I’empresa, la qual cosa genera també un
malestar considerable.

Jo tinc un contracte indefinit, al 80% de la jornada, més una fantastica cosa que
es van inventar amb la reforma laboral que sén les hores complementaries. Tinc
un 20% addicional que és com dir hores optatives, que les han disfressat sota el
nom d’hores complementaries, que te les cotitzen pero molt a la baixa, i al final
de I’any si tu ho comptes és com si haguessis treballat a jornada completa o
més. (028BT, comunicacid personal)

A aquestes variacions se li afegeix el fet de tenir una distribucio irregular dels horaris
de la jornada de treball, regulada en el seu mateix contracte.

En el nostre contracte hi ha una clausula que parla sobre distribucié irregular
de la jornada. | per aix0 no pots dir que sempre entro a les 2 de la tarda o
sempre entro a les 12, no, un dia entres a les 12, un dia entres a la 1, un altre a
les 2:25, un altre a les 3:35, perque també és un servei que va per torns, va
esglaonat i cada bus té la seva freqiiencia. S acullen a la distribucio irregular
de la jornada i amb aixo fan el que volen. (028BT, comunicacio personal)

121



Pel que fa al calendari laboral, les guies a bord del BBT tenen una planificacio
mensual des de I’any 2017, gracies a les negociacions i gestions realitzades pel comité
d’empresa. Abans només tenien un horari setmanal i no sabien quins dies descansarien
amb anticipacio. Actualment, el dia 25 de cada mes rebre un calendari laboral per a tot
el mes seguent.

En el Barcelona City Tour, a diferencia del que passava al BBT, les jornades son a
temps complet i al llarg de I’any es realitzen diferents torns de forma rotatoria. De
forma anual els treballadors disposen d’un quadrant que indica dies que es treballen i si
es fa torn de mati, de tarda o partit, organitzats de forma rotatoria, i dies de descans, que
poden ser un o dos, i dies festius, que igualment es treballen. Al seu torn, aquest tipus
d’horaris i torns dificulta la conciliacié amb la vida personal de les persones que fan
aquesta feina.

El horario es rotativo. Hay 3 tipos de turnos, que vas a tener si o si, siempre te
van a tocar. Hay turno en la mafana, turno de tarde y turno partido. Por
ejemplo, yo hoy estoy haciendo el turno partido, que quiere decir que haces
mafiana y tarde, con 1 hora para comer. Y cuando el turno es de mafiana o de
tarde haces toda la jornada de corrido. También te pueden tocar mafianas muy
cortas, de 5 horas, hasta mafianas muy largas, que empiezas a las 9 y terminas a
las 4 y media. Las tardes en cambio son fijas, puede varias la hora que entras,
pero lo que dura es lo misma, porque son de tres vueltas, y dependiendo en qué
linea estas pueden ser 7 horas o 6 y media. Pero al final hacemos jornada
completa, pero al ser todo rotativo, cuando tu haces un turno corto luego se
compensa con el largo. Cada mes tenemos 5 de algo: 5 tardes, 5 mafanas, 5
turnos partidos (144BT, comunicacion personal)

Pel que fa a les retribucions, el salari base es complementa amb una serie de plusos que
fa que a final de mes els seus ingressos augmentin, pero aixo no deixa de causar
malestar entre la plantilla de treballadors. En el cas de BBT el preu hora que cobren €és
de 9,32 euros bruts i entre 10 i 11 euros si és hora complementaria. Una de les guies a
bord entrevistades, 085BT, explica que el seu salari s’estructura de les segiient manera:
un salari base de 12 pagues prorratejades en base al conveni d’oficines 1 despatxos; un
augment del 3% sobre el salari base del conveni; un sistema de remuneracid variable
(SIREVA) que trimestralment cobra el treballador en funcié de la puntualitat i no
equivocar-se amb el canvi als “vouchers” i és puntual; plus de diumenges i festius; plus
d’idiomes, per treballadors amb jornades a temps complet pot arribar als 70 euros
mensuals; un plus per formacié de 7 euros per aquells que formen a personal nou; un
plus per doblatge, que és quan es fa torn de mati i de tarda el mateix dia, que suposa
treballar 12 hores, i que si son avisats amb antelacio és de 7 euros, i que si se’ls avisa
amb menys de 5 dies son de 14 euros.

En el cas del Barcelona City Tours els comentaris dels treballadors sobre els seus
salaris sobn molt semblants als de 1’altre operador. En el seu cas, a més dels plusos,
també tenen la possibilitat de cobrar comissions per venda d’excursions.

El salario base es de 900 euros, pero luego cobras dietas y un quebrante por
manejar dinero y también las horas extras. Siempre trabajamos mas horas. De
hecho, es por eso que no ganamos tampoco mal, porque no hay ningdn mes que
no hagas horas extras. Y todas son pagadas. Ademas, tenemos tres pagas
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prorrateadas. Entonces al final el salario bruto puede ser como de 1.500 euros.
Y también cobramos comisiones por excursiones. Si vendes un pack que vale 80
0 90 euros, pues tu te llevas 2 o 3 euros de comision. (021BT, comunicacid
personal).

¢) Conductors

En el cas del BBT, els seus conductors estan integrats dins la plantilla de TMB, i les
seves condicions d’ocupacié venen regulades per un conveni col-lectiu propi, que
segons testimonis resulten més favorables que les condicions que tenen la resta de
treballadors del BBT, aixi com de I’altre operador. En especial es poden destacar
condicions salarials, primers per objectius, sistema de plusos, descansos durant la
jornada o beneficis socials®.

Pel que fa als conductors del BCT, com la resta de la plantilla, les seves condicions
venen regulades pel conveni del sector del transport de viatgers de la provincia de
Barcelona, sobre el que ha pactat algunes millores salarials internes en forma de dietes.
Els salaris, que poden tenir oscil-lacions segons 1’época de I’any i la quantitat d’hores
finalment realitzades, son valorats positivament, encara que no son tant elevats com els
dels conductors de TMB. Com en el cas dels guies a bord, els conductors disposen un
calendari anual i el seu treball s’organitza en torns de mati, tarda i jornades de tot el dia.

Una de les grans preocupacions del conductors és poder complir amb els horaris
assignats que maltiples circumstancies poden alterar.

Llevo un timing del horario, por las paradas por donde yo voy pasando y a las
horas que voy pasando. Pero a veces se complica mucho por circulacion, por
los cortes, se complica por circunstancias que pueden ser ajenas al servicio, un
cliente que se ponga indispuesto, un accidente de trafico, por muchos motivos. Y
eso te obliga a que luego tengas que pisar para recuperar tiempo, con lo cual se
agrava que puedas tener un accidente. La circulacion en Barcelona se convierte
en un estrés diario, y no solo eso, también la climatologia, y las horas de
conducir. (070BT, comunicacio personal).

e) Relacions laborals

El marc de relacions laborals en tots dos operadors del servei de bus turistic, parteix de
I’existéncia de comite d’empresa tant al Barcelona City Tour com al BBT, dividit en el
comite que representa al conjunt de la plantilla de TMB, on s’inclouen els conductors
assignats al bus turistic, com el personal del servei de venda de tiquets i informacio del
BBT en I’empresa subcontractada per la seva gestid per part del consorci Turisme de
Barcelona. En tots dos casos existeix vida sindical i els conflictes laborals i la seva
negociacio s’estableix a través dels Comites d’empresa.

Dos dels elements centrals que han marcat I’activitat sindical en els darrers anys han
estat la preocupaci6 per reduir els mecanismes de flexibilitzaci6 imposats per I’empresa,

20 Conveni col-lectiu de treball de I'empresa Transports de Barcelona, SA, per als anys 2015-2019.
Disponible a: https://www.tmb.cat/documents/20182/295964/Conveni+col.lectiu+TB+2015-
2019.pdf/12671a97-5d080-4e66-99dc-c6d646172925
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que ha tractat de fer front a les oscil-lacions en la demanda per aquesta via, i la millora
en les condicions de treball, amb especial preocupacié per diferents aspectes relacionats
amb la salut laboral.

Des de la perspectiva del consorci Turisme Barcelona aquesta estrategia de
flexibilitzacio és inevitable donades les caracteristiques del servei, marcat per unes
grans fluctuacions en la demanda. Aixi ho explica un dels seus directius:

O adaptes els horaris del treballador al servei o acaba sent una ruina. Perqué
sino tu pots tenir treballadors en horari sense bus, i aixo no té sentit. Aquest no
és un servei regular que [’empresa pugui controlar, como el recorregut d’un
servei escolar, i en qualsevol moment has de posar més busos. Si de cop t’arriba
un creuer o tens qualsevol esdeveniment amb tantissima gent has de posar més
busos, perqueé sino els has perdut. I per aixo ’empresa ha d’aplicar flexibilitat
horaria als seus treballadors, perque sin6 els tindria en nomina sense treballar.
Aixo significaria “que pague el pueblo”, i aqui s’intenta que no hagi de pagar
el poble. Aixo a més permet també tenir més personal, perque si tu aqui dius
maxima rigidesa, els que tens els tindras molt contents, perdo quan necessitis
algl mes diras que no, que es perdin els clients. La flexibilitat és el que permet
que treballi molta més gent. (151BT, comunicaci6 personal).

f). Problemes en les condicions d’ocupacio i treball

Els principals problemes en les condicions d’ocupacio i treball identificats a partir de les
entrevistes amb els treballadors dels dos operadors de bus turistic i sobre els que
manifesten major preocupacio son els segients:

a) Afectacions en la salut, i en especial questions relacionades amb condicions
ergonomiques dels busos, el treball a peu de carrer, I’estrés térmic i accidents.

b) La falta d’adequacid del lloc treball o impediments per a la satisfaccio de
necessitats basiques, com poder anar al lavabo o menjar durant la jornada
laboral.

c) Factors de risc psicosocials degut a situacions de tensid i conflicte amb els
passatgers, empresa i entorn, que dificulten el treball quotidia.

Els principals problemes de salut de les persones que treballen a peu de carrer tenen
a veure amb el fet d’estar treballant a ’aire lliure tot el dia, sota condicions ambientals
que en alguns moments poden ser especialment dures, el que a 1’estiu pot suposar
cremades o cops de calor, i a I’hivern passar molt fred, aixi com les dificultats que
I’empresa adeqiii normativa i faci actuacions que millorin les seves condicions de
treball 1 evitar riscos laborals. També s’identifica el risc d’exposicié a contaminacid
atmosferica per estar ubicats en llocs especialment concorreguts pels vehicles.

Estar d’informador de parada que vol dir estar 6, 7, 8 hores de peu al carrer
sense seure, amb el sol, amb la pluja, o sigui, amb totes les inclemencies del
temps i amb tota la gent que hi ha al carrer, organitzant cues i resolent
problemes. (028BT, comunicacio personal)
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A meés a més, el ritme de treball en temporada alta és caracteritzat pels treballadors
com a molt intens, que els impedeix disposar de temps per descansar o poder anar al
bany.

Pel que fa als guies a bord els principals problemes de salut tenen a veure amb les
seves condicions de treball dins de 1’autobus. N’assenyalen principalment les segiients:
cops i caigudes a consequéncia que el vehicle esta en moviment i en ocasions, quan
plou, amb els terres mullats; exposicio a baixes temperatures i cops de vent i també
elevades temperatures, a conseqiiéncia de ’estat dels vehicles; i problemes d’esquena
per les males condicions ergonomiques dels seients. Aixi ho descriu I’entrevistada
021BT en el cas 2.

Cas 2. Un guia a bord alerta dels problemes de salut que pateixen

L’entrevistada 021BT té 34 anys i és nascuda a La Corufia. Va arribar a
Barcelona 1’any 2012 per estudiar un master en mediaci6 i gestio de conflictes.
L’any 2012 va comencgar a treballar al Barcelona Bus Turistic com a venda
parada amb un contracte d’obra i servei mitja jornada. Només va treballar dues
temporades. Des de I’any 2014 treballa com a guia a bord al Barcelona City
Tour amb un contracte com a fixe discontinua a jornada completa. Preguntada
per les principals afectacions en la salut que poden patir les guies a bord
responia el seglient:

Los guias tenemos que andar en mucho movimiento. Hay veces que te golpeas o
te caes subiendo o bajando las escaleras. Pero lo peor es el calor y el frio. El
aire acondicionado funciona muy mal o no funciona. Los autobuses mas nuevos
por lo general funcionan, pero los viejos no, y no enfrian o enfrian mucho.
Cuando hace mucho calor es horrible y a veces nos sentimos mareados. Y en
invierno se pasa mucho frio. Tenemos la parca de la empresa que, aunque es
muy incomoda, porque es muy pesada, si que abriga. Y también tenemos
guardadas unas mantas. En la mayor parte de buses el aire se sale por la
escalera, entonces nosotros nos morimos de frio. Los conductores, como van ahi
delante les va un poco mejor. A veces lo que hacemos por la tarde, que ya no
hay casi turistas, es cerrar la escalera. No se puede, pero lo hacemos para no
pasar frio. Y luego, cuando llueve los buses se encharcan mucho y acaba
cayendo el agua a cascadas por las escaleras. Ese dia es un cuadro para los
clientes y para ti. También tenemos problemas por estar sentados todo el dia.
Los guias supuestamente tenemos que estar sentados, hasta cuando por un tema
vayamos con los clientes, en los asientos, depende mucho de los buses, y para
nosotros en general hay asientos que son muy duros, si que ni ninguno tiene
amortiguacion ni nada y son muchas horas, yo la verdad que yo en concreto no
me puedo quejar por la espalda, pero si que muchas de las bajas vienen por ahi
y por resfriados y cosas en invierno. (021BT, comunicaci6 personal).

Una de les queixes més frequients dels guies a bord és la dificultat que tenen per poder
anar al bany durant la jornada laboral. Aquest impediment esta motivat en part pel fet
que els temps de les rutes son justos i si hi ha molt trafic o qualsevol incident, anar al
lavabo pot suposar endarreriments. Per altra banda, la disponibilitat de lavabos no
sempre és la que els treballadors consideren necessaria. Fins temps recents els guies a
bord del BBT no podien accedir als lavabos instal-lats per TMB, i depenien que el
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conductor els hi deixés la seva targeta o que els permetessin entrar en qualsevol
establiment ubicats en la ruta. Arran d’una dentincia I’any 2015 a la Inspeccié de
Treball també es van donar targetes als guies a bord. Malgrat haver aconseguit targetes
per poder accedir-hi el problema no acaba d’estar resolt, perqué no hi ha suficients
lavabos instal-lats, i la qliestié segueix sent font de malestar.

El lavabo és una altra de les coses que ara, més o menys, ho tenim lligat, pero
fins fa poc era greu. Fins fa poc depeniem Unica i exclusivament dels lavabos
que hi havia als bars i d’una targeta de les cabines de TMB que te les deixava el
conductor, pero que era una lluita. Es a dir, que havies de demanar permis per
anar al lavabo. I hi ha gent que no ha pogut anar al lavabo perqué el conductor
no li ha volgut deixar la targeta. Ara hem aconseguit que els informadors
tinguéssim tots una targeta, després de molts anys. Sén lavabos que estan a les
terminals de TMB i a altres busos. No és que estiguin en gaires bones
condicions, pero al menys tens un lavabo. Pero abans depenies d’una targeta
que tu no tenies, i si anem tard, no vas al lavabo per que no et deixo la targeta i
havies de fer el que deia el senyor que anava al volant. (028BT, comunicacio
personal).

Un problema semblant és de la falta de temps i espais per poder menjar durant la
jornada laboral.

Pel que fa als conductors, les queixes sén menors en relacio a les seves condicions de
treball i com poden afectar la seva salut. Aquestes queixes s’expressen més entre els
conductors del Barcelona City Tour que en els de BBT, la qual cosa podria explicar-se
perqué els seus conductors estan integrats en la plantilla de TMB, on gracies a una
major fortalesa de 1’organitzacié sindical s’han pogut aconseguir millores en les
condicions d’ocupacio, les condicions de treball i les relacions laborals, que deriven en
una menor incidéncia de problemes de salut laboral. La principal preocupacio en termes
de salut laboral és I’estrés generat per la feina. Un dels causants d’aquest estres és
sobretot la pressid pel compliment dels temps assignats per recorregut. A aixo se i
afegeix les dificultats de mobilitat dins la ciutat.

Les situacions de tensié o conflicte amb els turistes és una altra de les preocupacions
del personal dels busos turistics. Els treballadors ho identifiquen com a causa d’un
increment de I’estrés 1 malestar amb el que han d’afrontar el seu treball quotidianament.

Un dels primers problemes assenyalats que contribueix al malestar dels usuaris i que
repercuteix en el personal que els atén és les condicions en les que es troben alguns
vehicles en els quals, per exemple, I’aire acondicionat no funciona, que a ’estiu €és un
problema; que hi ha goteres i filtracions d’aigua que fa que part dels autobusos que no
es poden fer servir o que el terra estigui totalment moll, la qual cosa a I’hivern genera
moltes molésties; que el sistema d’audioguia no funcioni correctament, amb la qual cosa
els turistes no rebin les informacions correctament; o que el servei de wifi no estigui
operatiu.

Alguns treballadors també es queixen que malgrat fer avisos pels canals corresponents

el manteniment dels vehicles no és prou eficag i alguns problemes, que acaben causant
situacions de malestar o tensio amb els clients, es poden acabar perllongant en el temps.
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Cada dia hem de fer una enquesta per veure les incidencies que puguin haver en
el servei. El que passa amb aixo és que clar, si jo poso que en aquest no van dos
seients de [’audio guia, encara rai, pero si no van 10, i si ho poso al full de ruta,
que és un full que tenen els conductors, on nosaltres també anotem les
incidencies, i ho poso i al cap d’una setmana agafo aquell mateix bus i tot esta
igual, doncs mira. (027BT, comunicacio personal)

Pero les principals causes que deriven en tensi0 manifesta i alguns conflictes oberts
entre turistes i els treballadors del servei de bus turistic, que en alguns casos pot arribar
a faltes de respecte i fins i tot intents d’agressio, tenen a veure amb els punts seguents:
la insatisfaccid dels clients pel temps d’espera real per poder pujar a 1’autobus a les
parades; la gestio de les cues; la necessitat que té I’autobiis de mantenir uns horaris i no
poder esperar-se més temps del compte a la parada; 1’obligatorietat en ¢l compliment de
certes normes dins de ’autobus, com anar sempre assegut o baixar per les escales del
darrera; la pérdua del bitllet. Aquest tipus de situacions genera que especialment
personal de terra i guies a bord experimentin de forma habitual situacions de molt estres
i angoixa.

El Barcelona Bus turistic és un servei massificat, a dia d’avui no, per les
circumstancies que hi ha, pero els darrers tres estius si que ho ha estat. Si tu
cobres un bitllet car i li dius que el portaras als llocs més xulos de Barcelona,
pero després, a la primera parada que es baixen quan volen tornar a pujar ja no
poden, ja no ho veuen, i si després han de fer cues esperant, en alguns casos
mitja hora o més, perqué esta molt massificat. Aleshores, és clar, tu ets la cara
visible i evidentment no tens la culpa que hi hagi tanta gent, pero tu estas alla
donant la cara i la persona esta emprenyada, «I want my money back», és la
frase, vull els meus diners, perquée m’heu enganyat. (028BT, comunicacio
personal)

La forma de gestio i resolucié dels conflictes pot suposar també una nova font de
malestar 1 tensid. Aqui entra en joc tant els protocols establerts per ’empresa com la
interacci0 i entesa entre el guia a bord i el conductor sobre com interpretar la normativa
i com actuar davant determinades situacions. També és freqiient que hi hagi posicions
contraposades entre guies a bord i conductors, que sén els que tenen la darrera
responsabilitat sobre el vehicle i el que pugui passar en ell, i que per aixd poden tendir a
interpretar de manera més rigorosa la normativa existent.

5.7. Desvaloritzacio del treball i insatisfaccio professional

Un dels problemes que identifiquen els treballadors del servei del bus turistic és la
insatisfacci6 amb la que és viscuda aquesta feina. Entre les causes que es poden
associar a percepcié d’insatisfaccio per part del personal a peu de terra i guies a bord és
la monotonia i falta de realitzacié en el treball, la manca de possibilitats de
creixement professional i ’abséncia d’autonomia amb la que és organitzada la
seva feina, en particular per part de guies a bord, que sovint contrasta amb I’elevada
qualificacio professional de moltes de les persones que la duen a terme.

No es un trabajo que a la mayoria de gente que trabajamos ahi nos realice en
algo, es muy comodo, pero no tienes ninguna capacidad de decidir nada, por
cualquier cosa te dicen: «no, no te pago para pensar». Para cualquier cosa hay
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que pedir autorizacion, lo cual es muy coémodo, porque nunca es responsabilidad
tuya, pero al mismo tiempo es muy frustrante. (021BT, comunicaci6 personal)

Les possibilitats d’ascens professional per al personal de terra i guies a bord son
també molt limitades, com a molt poden aspirar a la feina de coordinacio, pero no té
major recorregut, i les places de coordinacié son limitades. A més, un dels guies
entrevistats considera que la politica de 1’empresa és evitar pujar al nivell de
coordinacio als treballadors que porten més temps a ’empresa, perqué aixo podria
suposar que haguessin fet masses lligams amb la resta de la plantilla. Aix0 suposa que
passat un cert temps, les perspectives d’ascens professional siguin practicament nul-les.

Perd donades les condicions del mercat laboral, també hi ha altres treballadores que
valoren positivament la seva situacio actual.

Yo no considero que tenga un trabajo precario. Tiene el problema de tener que
estar tanto tiempo en la calle, o no tener &reas habilitadas para poder
refrescarnos. Pero yo hago lo que me da la gana, y mientras haga mi trabajo
mis jefes no me dicen nada, la verdad. Entonces para mi no es un trabajo
precario. Por lo general el trabajo en el turismo y la hosteleria es precario, esta
mal valorado, horarios malisimos, trabajas muchisimas horas, te hacen un
contrato de 20, estas 40, eso es lo mas habitual, pero yo aqui no estoy mal, llevo
mas de 3 afios y mi idea es seguir. No es que sea el trabajo de mi vida, pero las
condiciones son buenas comparadas con otros sitios, no digo que sean buenas
en si, pero después de haber trabajado tantos afios en turismo aqui estoy bien,
notas que te valoran, te dan opcién a opinar, si tienes un problema te escuchan,
y luego las cosas que te suelen imponer que considero que son injustas las hago
los dos primeros dias y al tercer dia las dejo de hacer y no me dicen nada,
mientras que ellos vean que yo haga mi trabajo me dejan libertad. (036BT,
comunicacio personal).

| 4.3.4. Guiatge turistic

a) Persones entrevistades

En aquest apartat es van entrevistar 21 persones, 11 dones i 10 homes. D’aquestes, 16
havien nascut a Espanya, 2 a Italia, 1 a Irlanda, 1 a Argentina i 1 a Polonia. 17 estaven o
havien estat donats d’alta com a autonoms 1 5 exercien funcions gerencial. 11 eren guies
turistics habilitats. 4 era directives en associacions professionals de guies turistics i cap
persona entrevistada estava afiliada a cap sindicat.

b) Introduccio

En el mén del guiatge hi ha dues figures clau: el guia correu i el guia local. EI primer,
conegut en angles com a tour guide, és aquell que viatja amb el grup, 1’acompanya,
s’encarrega de feines logistiques, 1 fa algunes explicacions. No necessita cap tipus
d’habilitacié per exercir aquesta feina. Per altra banda, el guia local és aquell que
explica un lloc concret en profunditat. Normalment son persones arrelades al lloc on
exerceixen la professié: fa anys que hi viuen i en coneixen no només els atractius
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turistics, sind també els costums, vida local, folklore, entre d’altres. En alguns casos
aquest guia pot estar desplacat en un altre pais que no és el seu lloc de residencia
habitual i temporalment va rebent grups. Aquesta ha estat una sortida professional per
alguna gent de Barcelona que treballa en turisme.

En aquest informe centrarem la nostra atencio en el guia local que duu a terme la seva
feina a Barcelona, o que rep els turistes a la mateixa ciutat i es desplaca amb ells per fer
alguna visita arreu de Catalunya i torna durant el mateix dia. En els darrers anys la
figura del guia local s’ha desdibuixat a causa de la multiplicacié de formes de mostrar i
participar turisticament d’un indret determinat associat al fort creixement que s’ha
produit en destinacions urbanes. El cas de Barcelona, on aquesta dinamica
d’intensificacid turistica ha estat molt aguda, mostra amb claredat aquesta pluralitat de
formes d’organitzar el treball de guia. D’aquesta manera es poden diferenciar, com a
minim, quatre grans tipus de guiatge:

a) Visites guiades dins Barcelona. Impliquen la realitzacié d’un recorregut que
acostuma a tenir una duracié de 2 a 3 hores en alguns casos i de 4 a 5 en altres, i
poden realitzar-se en la via publica o incloure Béns Culturals d’Interés Nacional
(BCIN)?! i museus.

b) Visites dins monuments declarats com a Béns Culturals d’Interés Nacional
(BCIN) i museus. Inclouen la informacio i realitzacié d’activitats culturals en
recintes amb determinades caracteristiques. Aquesta feina la poden realitzar
guies habilitats que estan autoritzats per llei a fer aquesta feina, i el personal
contractat pels mateixos museus i monuments, que no requereixen habilitacio?.

c) Visites guiades per Catalunya. Suposen el desplacament amb vehicle, autocars
o furgonetes, segons el nimero del grup, que tenen com a punt de sortida i
arribada la ciutat de Barcelona, i que poden ser de mig dia o dia sencer. En
alguns casos el guia pot fer també de conductor.

d) Activitats o experiéncies. Contempla la realitzacio d’algun tipus d’accidé o
oferta d’aprenentatge que es pot dur a terme en la via publica o en espais privats,
en el que la persona responsable comparteix el seu coneixement a traves de
I’experimentacid en primera persona per part del turista.

Els guies poden ser contractats a través d’agencies de viatges receptives o altres tipus
d’empreses, i fins i tot per centres civics o escoles, majoritariament com a autonoms, o
bé directament per part de turistes. En alguns casos també poden intervenir-hi algunes
formes de mediacid informal, com ¢és el cas de conserges d’hotel de certa categoria que
acostumen a recomanar certs guies a canvi d’una comissid. En els darrers anys han
aparegut noves formes de guiatge vinculades als free tours i les plataformes
d’intermediacié d’experiéncies.

21 Segons la Llei 9/1993, de 30 de setembre, del Patrimoni Cultural Catala, els béns immobles declarats
béns culturals d’interés nacional, que han d’ésser declarats pel Govern de la Generalitat de Catalunya, es
classifiquen en: monument historic, conjunt historica, jardi historic, lloc historic, zona d’interés etnologic,
zona arqueologica i zona paleontologica.

22 D’aquest col-lectiu, en conjunt amb altres membres del personal que treballa en aquest tipus
d’equipament ens n’ocupen especificament a 1’apartat 7 d’aquest informe.
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La quantitat de guies que actualment estan treballant a Barcelona és desconegut perque
no hi ha registres que ho permetin saber. Els no habilitats no estan registrats enlloc i els
que estan habilitats per la Generalitat de Catalunya no necessariament treballen a
Barcelona i no tenen tampoc perqué estar actius.

¢) Marc regulatori

Segons la Llei de Turisme de Catalunya de 20022 existeix la figura del guia local de
via publica, que no requereix de cap tipus d’habilitacio, i la del guia local a I’interior de
monuments declarats com a Béns Culturals d’Interés Nacionals (BCIN) i de museus
inscrits al registre de Museus de Catalunya, que requereix una habilitacié com a Guia de
Turisme de Catalunya depenent del Departament de Turisme de la Conselleria
d’Empresa i Coneixement de la Generalitat de Catalunya. La mateixa llei estableix que
nomes poden entrar a BCIN i museus i fer explicacions, el professorat amb els seus
alumnes, el personal que treballa en un determinat recinte i amb guies habilitats.

El procés de desregulaciéo que va suposar la Directiva sobre serveis en el mercat
intern del Parlament Europeu i del Consell de la Unié Europea, també coneguda com a
Directiva de Serveis o Directiva Bolkestein, que pretenia afavorir la llibertat
d’establiment i lliure circulacio de serveis entre els Estats membres de la Uni6é Europea,
ha tingut un efecte directe en els processos d’habilitacio dels guies turistics tant a
Catalunya com la resta d’Espanya. La proposta va ser presentada per la Comissio
Europea el mes de febrer de 2004, va ser aprovada el novembre de 2006 i va entrar en
vigéncia el 28 de desembre de 2009 (Directiva 123/2006/CE)?*. Un dels arguments que
inspirava aquesta directiva era que algunes activitats es veien sotmeses a diverses
restriccions, que en el cas dels guies suposava una habilitacié exclusiva i excloent a
cada comunitat autonoma, que implicava ’acreditacié de coneixements i competencies
especifiques en cadascuna d’elles (Bermejo & Escartin, 2010). Aixo va donar lloc a un
procés d’adaptacid, encara inacabat especificament en el cas de Catalunya, de la
normativa a cada comunitat autonoma.

En conseqiiencia, ’any 2012 va ser el darrer cop que es van convocar examens per a
I’habilitaci6 de guies de turisme. Al portal Web de la Direccio de Turisme del
Departament d’Empresa 1 Coneixement consta la segiient explicacio:

La normativa europea ens obliga a una revisio de la nostra normativa interna. Com a
conseqiiéncia d’aquesta adaptacio, que ens ha de portar a treballar sota el sistema de
qualitat turistica dels serveis, no es convocaran més proves per a 1’habilitacié de
guies de turisme de Catalunya. (Generalitat de Catalunya, Canal Empresa®)

Una de les distorsions que ha provocat aquesta falta de convocatories és que moltes
persones que volien treballar com a guies a Catalunya tractessin de fer el procés
d’habilitacié a altres comunitats autonomes, segons les normes especifiques establertes

23 El text consolidat de la Llei 13/2002, de 21 de juny, de turisme de Catalunya disponible aqui:
http://portaljuridic.gencat.cat/ca/pjur_ocults/pjur_resultats fitxa/?action=fitxa&documentld=288384
24 Disponible a: https://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L:2006:376:0036:0068:es:PDF

25 Disponible a:
https://canalempresa.gencat.cat/ca/integraciodepartamentaltramit/tramit/PerTemes/Habilitacio-com-a-
guia-de-turisme-de-Catalunya [Darrera consulta: 09/10/2018)
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en cada cas, i que després superessin un procés d’acreditacio. Segons la informacio
aportada per diferents guies en aquests darrers anys s’han incorporat persones que
s’havien examinat a Canaries o0 Menorca, entre altres indrets. Aixo ha implicat que els
guies que s’han pogut habilitar en els darrers anys i que actualment poden estar
treballant a Barcelona no han fet una formacio especifica sobre Catalunya.

La dificultat per habilitar nous guies amb coneixement dels idiomes dels nous mercats
turistics que guanyen pes a Barcelona, especialment provinents de paisos asiatics i de
Rdassia, ha fet que proliferés la figura del anomenat “silent guide”. Aquest és un guia
habilitat que facilita I’entrada a un grup de turistes a museus o monuments declarats
com a Béns Culturals d’Interés Nacional, perd que no realitza explicacions al grup, ja
que com a molt déna suport en tasques logistiques com és el cas de 1’adquisicio
d’entrades.

Ta eres la que contacta con el chofer, le dices: «aqui vamos a estar tanto
tiempox». O tienes que llamar para decirle: «oye, bajamos en 10 minutos», para
que cuando tu llegues ya esté todo listo. Ademas nosotras trabajamos con el
publico japonés, y los japoneses se despistan en seguida, de repente se quedan
atrés y ya no reconocen a nadie, y tienes que estar pendiente de no dejar a
nadie atras y de que todo fluya un poquito. O si se les pierde una maleta hay que
llamar a las comparfiias aéreas, entonces tl eres la que te encargas de
solucionar estos problemas, porque siempre hay algo. Tienes que ir un poco
pendiente de esas cosas para que la persona que va guiando se dedique
solamente a guiar. A los contenidos. (022GT, comunicaci6 personal)

A través del cas 1 d’una guia que treballa com a silent guide per al mercat asiatic es pot
entendre millor com funciona aquesta figura.

Cas 1. Una guia turistica que fa de “silent guide”

L’entrevistada 023GT t¢é 49 anys i1 és nascuda a Barcelona. De jove va estudiar
dret i va exercir com advocada, fins que, segons explica, va descobrir que no li
agradava. Aleshores va tenir treballs molt diversos fins que es va plantejar tornar
a estudiar, i va decidir tornar a la Universitat per fer Historia de I'Art. Just en
acabar la carrera, a I’any 2012, la Generalitat de Catalunya va convocar els
examens oficials per a I’habilitaci6 de guia turistica. Un cop aprovada
I’habilitacio ha treballat com a autonoma fent de guia. La seva insercié laboral
perd no ha resultat tant senzilla com imaginava, i des de ben aviat va comencar a
treballar com a “silent guide” per a una ageéncia japonesa. A partir d’aqui, ha
establert relacio amb altres agéncies que la contacten. Segons ella la feina com a
“silent guide” consisteix en el segiient:

Hay una persona que habla un idioma, y que normalmente se dedica a hacer
visitas guiadas, pero necesita del guia oficial habilitado para visitar
determinados monumentos, como la Sagrada Familia o el Museo Picasso, y
entonces es cuando llaman al guia oficial, y el guia oficial simplemente tiene
que estar presente. El silent guide es un guia que esta presente, pero tienes que
estar en segundo plano, el protagonismo lo tiene siempre la persona que esta
hablando, y en ningin momento le quitas el protagonismo a esa persona, pero
estas ahi. O a veces esta explicando algo y le hacen una pregunta y no la sabe,
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entonces estas tu ahi, con tu bagaje de guia, y das informacién, o a veces te
pregunta cosas como cuantos habitantes tiene Barcelona. También te preguntan
por temas de horarios, «¢hasta qué hora esta abierto el Museo Picasso?». Y
muchas veces también me ocupo de las entradas. Tienes que controlar que las
entradas sean correctas, y en algun caso las compro con antelacion. Ellos me
dicen el programa y yo me ocupo de comprar las entradas. Y cuando van por la
calle yo voy muy pendiente de que nadie se acerque para robar un bolso, o si
vas con un autocar voy pendiente por si el chofer no conoce muy bien
Barcelona, le vas guiando, estas un poco pendiente de lo que es la logistica
alrededor del grupo. (023GT, comunicacié personal).

Les tarifes que es cobren per fer de “silent guide” son variables. Cada agencia
estableix els seus preus a les persones que fan de guies, que s6n contractades
com a autonomes, i acostumen a ser significativament inferiors als dels serveis
convencionals. Per als guies que treballen sota aquesta figura, el principal
avantatge ¢és que els hi proporcionen molta feina durant tot 1’any, i aixo
compensa els preus inferiors.

Normalmente hay un 20% de descuento sobre tu tarifa por ser silence guide,
pero no hay una tarifa unificada, cada uno tiene sus tarifas. Cada empresa tiene
su tarifa, y td lo aceptas o no lo aceptas. Es verdad que te pagan menos, pero
tienes continuidad. Yo, con la que trabajo es con japoneses, la tarifa quizas es
un poco mas baja, pero sé que todos los meses del afio tengo servicios. Otras
pagan mejor, me pagan mas, pero me llaman solo cuando tienen un apuro o no
me llaman tanto, entonces tu vas jugando un poco con qué puedo coger este
mes, que no puedo coger, y vas jugando un poco. Hay empresas que tiran mas
para abajo, otras que suben mas, yo sé de dos o tres empresas que trabajan con
japoneses y todas tienen tarifas diferentes. (023GT, comunicacié personal).

Segons alguns guies habilitats existeixen dinamiques desregulatories de la feina de
guiatge, igual que en altres ambits, a causa de la pressio dels capitals globals i de
determinats actors locals, que voldrien acabar amb el model de regulacié actual per
afavorir que qualsevol persona pogués guiar arreu, la qual cosa permetria reduir costos
laborals.

La desregulacié respon a una tendéncia neoliberal que s’ha apoderat de
[’economia mundial. Grans grups inversors que es mouen de bombolla
economica en bombolla economica, i que no tenen remordiments en pressionar
governs per obtenir facilitats a I’hora d’imposar un model que els maximitza
beneficis (privatitzats) i els eximeix de responsabilitats (la precaritzacio i els
problemes que genera queden en mans dels governs, socialitzats). Actualment, a
casa nostra (tota Catalunya i especialment Barcelona i rodalies), la bombolla és
la turistica. | intuim que hi ha lobbies empresarials i publico/privats pressionant
perqué es desreguli al maxim tot el que sigui possible (allotjaments, transports,
guiatge, etc.). Som conscients que com a guies, sols, no podem aturar aguesta
deriva. Pero si com altres col-lectius professionals (metges, mestres, transports,
etc.) podem deixar de barallar-nos entre nosaltres i exigir el que és just per a
nosaltres i, sobretot, responsable per a la nostra societat i professio, creiem que
podem frenar aquesta precaritzacié en la nostra parcel-la. O almenys, estem
determinats a intentar-ho! (006GT, comunicacio personal)
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A nosaltres el que ens salva és que tenim una acreditacié que ens dona
[’exclusivitat per fer les visites guiades als BECINS, aquests best sellers com sOn
la Sagrada Familia, el Parc Guell o el Museu Picasso. Pero la pretensio és
liberalitzar totalment el sector i aix0 significa que nosaltres desapareixem, que
qualsevol persona que parli un idioma amb qualsevol formacié pugui fer
aquesta feina. | clar, pagar el minim i tira pa lante, cap a Montserrat. (013GT,
comunicacio personal)

Actualment, aquest sistema d’habilitacié per part de la Generalitat de Catalunya es troba
en procés de revisio i adaptacio. Diferents fonts consultades esperen que a principis de
2019 s’hagi establert ja un nou mecanisme, que acabi amb la situacié d’incertesa que €s
viu al sector des de 1’any 2012.

d) L’autonom: principal figura laboral del sector

La figura del guia turistic com a persona autonoma esta ampliament establert. Segons
I’entrevistada 008GT, “el 80% dels guies habilitats que treballaven a Barcelona s6n
autonoms”. Es dificil trobar empreses a Barcelona que ofereixin tours que tinguin els
Seus guies contractats com a personal laboral. Les raons al-ludides per carrecs directius
en diferents empreses per haver adoptat aquest model de vinculacié laboral fan
referéncia sobretot a la necessitat de fer front a la incidencia de la temporalitat i la
possibilitat d’estalviar costos, en especial de gesti6 1 d’acomiadament.

El manager d’una altra empresa de visites guiades per Catalunya que es desplacen en
petits grups de 8 o menys persones amb vehicle propi que sovint condueix el mateix
guia, posa especialment I’accent en la temporalitat i I’estalvi de costos laborals.

Las condiciones laborales son el resultado de dos cosas fundamentales: la
estacionalidad de este tipo de negocio, que hace que sea muy dificil ofrecer las
mismas condiciones de trabajo cuando hay momentos que no hay trabajo, y las
pautas establecidas por la legislacion laboral. Entonces las empresas lo que
intentan es combinar y buscar opciones dentro de esos dos elementos, y ahi es
que los gestores te dan diferentes opciones. La opcién mas comudn es el
autébnomo, primero porque abaratas costes, porque muchos de los costes estan a
cargo del trabajador y no de la empresa. Entonces la mayoria de las empresas
no entran en el territorio de los contratos, porque es ahi donde te pueden caer
muchos problemas. Ademas, el auténomo tiene una gran ventaja para la
empresa, y que es una de las grandes razones por la que siguen usando este
metodo, y es el despido, que ni siquiera necesitan despedirte. Si un dia, por
cualquier razon la empresa decide que no trabaja mas con un guia, simplemente
dejan de llamarle, dejan de pasar su nombre en la lista de los tours del mes
siguiente. (148GT, comunicacié personal).

La part negativa d’aquest model laboral per a les empreses ¢s la dificultat que tenen per
fidelitzar determinats guies que fan bé la feina i que garanteixen qualitat de servei.
Logicament els guies, sent autonoms, busquen les millors condicions, i no sempre tenen
perque prioritzar a la mateixa empresa. Aixo implica que les empreses tracten d’establir
certs mecanismes en la gestié dels recursos humans per fer front a aquestes dificultats.
En alguns casos, que segueixen sent minoritaris, hi ha empreses que han apostat per la
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contractacié laboral dels seus guies. Es tracta d’empreses que tenen un volum de negoci
suficientment gran que pot garantir el suficient volum de treball tot I’any i que, a més,
fan una aposta clara per garantir la qualitat del servei. En alguns casos, com el que
explica ’entrevistat 148GT, s’ha tractat de donar estabilitat a un nucli central de guies
contractant-los laboralment i es complementen les puntes de feina amb guies
autonoms?®.

Muchos de los guias que estan trabajando con nosotros llevan muchisimos afios.
Para la empresa tienen un valor importante y se decidié reconocer su
trayectoria con un contrato de tiempo indeterminado, con todas las ventajas que
tiene, que me parecen mas que razonables y ldgicas. De esa manera te
garantizas, hasta cierto punto al menos, un nucleo fijo de guias que ya estén
formados, que ya sabes que son personas de confiar. Al fin y al cabo, la
responsabilidad del guia es muy alta en la calidad del servicio que ofreces. El
proceso de buscar gente nueva, formarla, jugartela, tiene su coste, tiene su
tiempo y tiene su riesgo. (148GT, comunicacio personal).

En termes generals els guies habilitats entrevistats afirmen estar satisfets sota la
figura de ’autonom, que no canviarien per la d’assalariat. En el cas dels guies no
habilitats la situacid no sembla generar tant consens, i les queixes sobre com estan
organitzades les feines i les retribucions son més frequents. Aixi, per exemple, ho
explica I’entrevistat 013GT en el cas 2.

Cas 2. Un guia que reivindica la figura de ’autonom

L’entrevistat 013GT té 34 anys i és llicenciat en geografia. Va deixar la feina de
geograf en una empresa privada, que considerava molt monotona, i 1’any 2010
es va habilitar com a guia amb la voluntat de fer una feina que li permetia
compaginar amb viatjar a altres paisos. Basicament treballa com a guia per a
dues grans empreses, una privada i I’altre que gestiona una concessio de
Barcelona Turisme. Sobre la possibilitat d’estar contractar com a assalariat
explica les dificultats que va trobar perqué una empresa volgués tenir-los en
plantilla:

Fa uns anys, quan jo comencava a treballar de guia, van intentar buscar guies
assalariats. Jo vaig arribar a fer una entrevista de feina i la meva companya
també, perd buscaven guies amb quatre idiomes que fessin tours trilingues,
treballant 40 hores setmanals i el salari ja no el recordo, perd podien ser 1.600
o 1.700 euros al mes. Al final no van trobar a ningu. Millor d’autonom i
mantenir una mica la distancia, perqué aquesta és una feina en la que no
treballem 40 hores setmanals, com a minim jo no ho faig, empalmar visites de 4

% En aquest cas concret un altre element que ha entrat en joc per contractar a una part dels guies amb els
que treballa aquesta empresa ha estat el problema de la regulacié del transport. En els darrers anys
I’empresa s’ha trobat enmig de diversos conflictes per la regulacio de les llicencies VTC i el sector del
taxi. Una de les formes que han trobat d’esquivar aquest tipus de problemes ha estat que el guia que duu
conduint ell mateix un grup tingui una vinculaci6 contractual amb 1’empresa i que totes les persones que
viatgen estigui degudament registrades.
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hores que no pares de parlar es fa cansat, esgota. (013GT, comunicacio
personal)

A la pregunta de les avantatges que veu de treballar com a autonom responia:

Les tarifes no les posem nosaltres, pero al final de mes, si parlem d’un salari
digne, si que el passo amb escreix. Visc millor que com a geograf, mare meva,
estaria cobrant la meitat i treballant el doble. Estaria cobrant 1.250 euros amb
12 pagues i dues prorratejades i treballant 40 hores, i ara cobro molt més.
Depen del mes, és clar, perque tenim temporalitat, pero jo a [’any facturo
28.000 euros, i hi ha mesos que estaré facturant 3.000 euros i a I’hivern en puc
facturar 1.000. I faig vacances i puc marxar dos mesos o a la primavera me’n
puc anar un parell de setmanes. Les principals avantatges de treballar aixi és la
flexibilitat horaria, un salari més que digne que em dona per viure. Clar, en el
meu cas coincideix que la meva parella també treballa com a guia i podem
mantenir el mateix ritme de vida, que amb algu altre no seria tant facil, perque
jo treballo molt en caps de setmana. Fins a cert punt, mantenir la figura de
[’autonom pot estar bé per varies raons. A l’empresa ja li esta bé poder-se
estalviar uns diners a I’hivern, per la temporalitat que hi ha, i els treballadors,
si més o menys ens surten els numeros i tenim unes tarifes decents, millor que
millor, i aixi tenim aquesta flexibilitat per fer altres coses i variar una mica més
la nostra feina. Perd anar cap al contracte, tal i com es fan els contractes avui
en dia en aquest pais, jo no li desitjo a ningu. La meva experiéncia com a
assalariat mai ha sigut especialment bona. A veure, també hi ha gent que busca
una vida una mica més rutinaria, o si tenen fills. (013GT, comunicacio
personal)

Quan el guia esta en una posicid més o menys favorable en relacid a I’empresa pot
escollir amb qui treballar i en cas que es solapin diverses ofertes poden acabar decidint
amb qui li interessa més treballar en aquell moment. D’aquesta manera és habitual que
els guies puguin treballar amb diverses agéncies i facturar com a autonoms.

Me gustaria decirte que el primero que venga a este le concedo el dia, pero
luego hay otro factor, algunas agencias pagan mejor que otras, entonces si se
me dobla algun dia, y tengo a alguna agencia que paga mucho mejor que la
primera, pues busco un guia que me cubra el otro tour. Pero es asi, porque de
ganar por 8 horas 130 euros a 200 para mi es una gran diferencia. (146GT,
comunicacio personal)

En alguns casos hi ha empreses que pel volum de feina que tenen els hi podria interessar
tenir guies en plantilla. Pero per a molts d’aquests no sempre és la millor opcid. Aixi
s’expressa I’entrevistada 015GT, de 59 anys, 1 guia habilitada des de I’any 2012:

Algunas agencias te necesitan en momentos puntuales, y eso esta bien, pero es
esporadico; y otras lo que quieren es que entres dentro de su plantilla. Yo creo
que es un poco exagerado, porque son mas de 8 horas, full time, les gusta que tu
seas como ellos quieren, algunos incluso tienen su uniforme, y yo, a mi edad, ya
no estoy para eso. Ser autGnomo yo creo que es mejor, si has sido capaz de
establecer tu red de agencias y que te contraten de varios sitios. Porque lo otro
es mucho mas duro el contractual, porque me parece a mi que exageran, porque
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les hacen hacer més de un tour al dia, o tours complicados. (015GT,
comunicacio personal)

Els ingressos que poden assolir els guies son molt variables, tant per la temporalitat de
I’activitat turistica com per les tarifes que paguen les agencies, que depenen
especialment de si requereixen o no d’habilitacio i, en part, del nivell i idiomes parlats.
Alguns exemples poden il-lustrar-ho. L’entrevistada 146GT explica la necessitat que té
de fer altres feines en temporada baixa perqué els ingressos en hivern baixen massa.

Yo hago de guia turistica y de intérprete. Lo de intérprete es secundario, pero en
invierno también tengo que vivir de algo, porque el trabajo, cuando eres guia,
es de marzo a noviembre. En enero o febrero a veces gano 200 o 300 euros, 0
nada. Pero en cambio en temporada alta, un mes buenisimo puedo llegar a
ganar 3.000 euros. (146GT, comunicacio personal)

El fet de tenir o no I’habilitacié com a guia també¢ incideix en les tarifes que es paguen.

La verdad es que con cada agencia tengo una tarifa, pero lo mas normal que
cobran los no oficiales son unos 30 euros por hora. Los oficiales cobran
bastante mas, unos 40 euros. (146GT, comunicacio personal)

Per la seva banda, I’entrevistada 049GT, d’origen irlandés, que ha treballat com a guia
per a una gran empresa en visites per Catalunya amb grups que es desplacaven en
autobus, afirma que els seus ingressos variaven significativament en diferents moments
de ’any.

En temporada alta, en un mes, podia llegar a ingresar 2.500 o 3.000 euros.
Pero en temporada baja podian ser 700 o 400. Y entonces los combinaba con
otras cosas, en eventos o publicidad, cosas que me salvaban. (049GT,
comunicacio personal)

Un element que pot complementar els salaris son les propines, que segons els tipus de
clients pot ser significativa, especialment amb persones nord-americanes.

A mi me ayuda muchisimo la propina, me ayuda a vivir dia a dia la propina,
porque con 300 euros de autébnomo, con una hipoteca, y con no sé qué no
sobrevivo. Con las propinas me he llevado a toda mi familia de vacaciones, me
he comprado un coche. Antes estaba mejor, ahora ni comparacion, si que dan
propinas, pero si antes te daban 50 euros de propina, ahora te dan 5, por decir
algo. Esto también es porque ellos [els nord-americans] han aprendido que aqui
no hay la obligacién de dar propina, y aungue se ven obligados de alguna
manera también han aprendido. (146GT, comunicacié personal)

En el cas dels guies no habilitats la seva capacitat de negociacié és menor. En la mesura
que el turisme ha crescut molt a Barcelona i que s’ha incrementat la demanda, 1’oferta
de persones que volen treballar en aquest tipus d’activitat també ha crescut
considerablement, i per tant les dinamiques de competéncia a la baixa, de les quals se’n
beneficien les empreses abaratint tarifes. Aixi, moltes empreses tracten d’abaratir costos
contractant guies no habilitats quan els tours no ho requereixen.
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Una de les formes que tenen algunes persones que fan de guies per aconseguir millors
tarifes i condicions laborals és crear el seu propi Web i disposar d’un canal de venda
directa.

Yo creo que la opcidn es intentar empoderarse mucho mas dentro del sector
para no depender tanto de las agencias. Si no te empoderas y estas solo a lo que
te ofrecen, td nivel de vulnerabilidad profesional es mayor. Empoderarte
significa buscarte tus propios clientes, tus propios productos, incluso mejorar
tus actitudes de comunicacion, de conocimiento, ampliar la base de clientes que
tienes, incluso abrir tu propia empresa, tu propia agencia. (145GT, comunicacio
personal)

e) Factors de risc i efectes en la salut laboral

Els principals problemes de salut identificats tenen a veure amb el fet que el treball es
dugui a terme a I’aire lliure i impliqui haver d’estar de peu tot el temps, aixi com les
afectacions en la veu.

Nosaltres treballem a [’aire lliure normalment i, per tant, a [’hivern obviament
patim el fred, la pluja o el que hi hagi aquell dia. I a [’estiu, quan hi ha [’'onada
de calor, dos piedras, perque el turista o [’escola t’ha contractat per fer el que
sigui. Es a dir, que patim les incleméncies del temps. (OO7GT, comunicacio
personal)

Tal com expressa I’entrevistat 016GT, 1’esgotament mental és assenyalat amb
freqiiéncia com a un problema de salut. L’entrevistada 049GT explica els problemes de
salut que patia durant ’etapa que va treballar en un empresa fent visites guiades per
diferents llocs de Catalunya que duraven tot el dia.

Mas que nada salud mental, porque los tours eran siempre de 8 horas, y yo
tenia que ser la persona mas divertida del mundo en cada momento del dia. A
veces quedaba en la noche con alguien y no podia, porque simplemente no
queria hablar. Pero el dia siguiente tenia que estar de nuevo alegre. En ese
aspecto era muy dificil. (049GT, comunicacio personal)

En el cas dels guies que surten fora de Barcelona i han de conduir ells mateixos el
vehicle amb el que traslladen els turistes la percepcié d’esgotament mental augmenta
significativament, tal i com explica I’entrevistat 145GT en el cas 3.

Cas 3. L’esgotament de fer de guia i de conductor

L’entrevistat 145GT té 34 anys. Es nascut a Albacete, perd es va traslladar a
Barcelona per estudiar un master en planificacid turistica internacional. Per
costejar-se el preu del master i poder viure a Barcelona durant un temps va
treballar a Polonia per a una agéncia catalana atenent als grups que li enviaven
durant I’estiu:

Yo estaba dos meses en Polonia. Haciamos viajes sin parar, o sea, eran dos
meses sin interrupcion donde hacias tours de una semana. Los clientes llegaban
un domingo, les hacias la recepcion el domingo por la tarde y el lunes
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empezaba el tour, y acababas el otro domingo por la mafiana que se
marchaban, y ya por la tarde ya tenias a los clientes que venian para empezar el
siguiente tour. Tenias esa media tarde de domingo para descansar un poco.
(145GT, comunicacié personal)

En acabar el master no va trobar feina en tasques de planificacio i aleshores va
comencar a treballar com a guia local fent excursions fora de Barcelona.
Inicialment els grups eren petits amb un interés cultural on el guia feia també de
xofer. Al cap d’un temps, I’empresa va arribar a un acord amb una de les grans
plataformes de reserves online i el seu volum de feina va augmentar
considerablement i va comencar a gestionar grups més grans. Les excursions
solien ser de migdia, 4 hores, o de dia sencer, 8 hores, i podien incloure
destinacions com la Costa Brava o Girona-Costa Brava. Assenyala problemes
amb les tarifes, els impactes de la temporalitat i la falta de garanties durant
temporada baixa o la percepcio de ser falsos autonoms.

Todos éramos auténomos. En esta agencia nadie tenia contrato, excepto el
manager. La tarifa de un tour de 8 horas conduciendo, por ejemplo, Montserrat
por la mafana y visitar una bodega por la tarde, era de 100 euros. Y habia
complementos por el numero de pasajeros. Y si haciamos un tour hasta
Andorra, que tenias que levantarte a las 5,30 de la mafiana y empezar a las 7,
conducir hasta Andorra, y luego bajarte el mismo dia, cobrabas un poco mas,
150 euros. Y si era un tour de medio dia 70 euros. Entonces en temporada alta,
si tenias 4 tours a la semana podias llegar facturar hasta 2000 euros al mes,
mas lo que te llevaras de propinas, gque eso ya te digo yo que nadie las declara.
Pero no todo el afio se trabajaba igual. La temporada de excursiones empezaba
normalmente a partir de abril, a veces empieza un mes antes 0 un mes después,
pero enero y febrero son meses muy malos. Los tours que te daban dependian de
la experiencia que tuvieras, de como fueras como guia, si respondias bien a los
horarios o de si tenias buenos comentarios en la web. Todo eso hacia que te
dieran mas o menos excursiones. Durante el afio iba compaginando el trabajo
de acuerdo con mis estudios. Los calendarios se organizaban por mes, y cuando
se acerca la temporada alta empezabas a tener entre 3 y 4 tours a la semana, 0
incluso més, habia guias que podian hacer hasta 5 en una semana. Cuando
llegaba el invierno el trabajo bajaba mucho para todos. Pero a mi no me
parecia correcto que en temporada alta estuviéramos trabajando con un nivel
de exigencia de 4 dias a la semana, 8, 10, incluso 12 o 13 horas de excursion, a
veces seguidas, a veces conduciendo, y no tener ningun tipo de privilegio
durante dos o tres meses en los que practicamente te puedes quedar casi sin
ingresos. Yo, ademas, formé un monton de guias. Entonces cuando llegaba el
invierno me hubiera gustado tener un poco mas de privilegios, y no que le
dieran a todos la misma cantidad de excursiones, cuando muchos no tenian
suficiente experiencia. Pero él [el manager] queria asegurarse que podia
asegurarse un numero de guias suficiente para el afio siguiente, y por tanto
queria contentarlos a todos, porque era dificil encontrar nuevos guias y
formarles a tiempo. (145GT, comunicacié personal)

Aquesta modalitat de treball com a guia 1 conductor recorda que 1’esgotava
especialment.
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Los tours en los que iba yo conduciendo la furgoneta también me generaban
mucho estrés. Eran tours con menos de 8 personas, pero habia que estar
conduciendo y explicando al mismo tiempo, y tienes que estar interactuando
durante todo el viaje. Esto incrementa el cansancio del guia y también implica
mas riesgo laboral. Yo en varias ocasione me senti mal, sobre todo en verano,
que hace méas calor y trabajaba seguido, y a la vuelta habia veces que me
costaba y tenia que hacer una parada de seguridad con la excusa de para echar
combustibles, pero lo hacia para despejarme, porque habia riesgo de que me
quedara dormido. Hay guias que lo gestionan mejor, pero a mi en particular me
costaba. Es la combinacion de muchos los factores: ir a sitios en los que hay
mucha gente, el factor tiempo que no siempre lo controlas, y que en ciertos
momentos implica que tienes que correr mas y hacer explicaciones mas rapidas,
y si le sumas que a veces tienes que conducir también, pues todo este combo es
una bomba de relojeria para el estrés. (145GT, comunicacio personal)

De la mateixa manera que passa en d’altres sectors d’activitats, per a les persones que
treballen com a autonomes aquesta situacid6 comporta també una série d’incerteses i
dificultats en cas de contraure algun tipus de malaltia o afectacio en la salut.

Un altre dels problemes amb els que es poden trobar les persones que treballen com a
guies son els conflictes o situacions incomodes amb persones que rebutgen la seva
preseéncia a conseqiiéncia de la massificacid de 1’espai, els problemes de mobilitat i de
soroll. Aixi, s6n nombrosos els guies que en les entrevistes realitzades destaquen haver
patit algun tipus d’incident. I en algun cas, guies no habilitats afirmen patir els insults o
increpacions de guies habilitats, la qual cosa també incrementa 1’estat de tensiéo amb el
que fan la feina.

Al centre de la ciutat fa temps que es van passar totes les linies vermelles, per
["ocupacio de la via publica, pel soroll. I les reaccions de la gent son una mica
airades, de mal rotllo. Insults, males paraules, i enviar-nos a la merda
facilment. Si, els veins d’alguns barris estan cremats, i tenen motius, bastants
motius per estar-ho. També hi ha qui no té prou educacio, o s’ha aixecat amb
mal peu aquell dia. Pero el comportament que hi ha a [’altra banda també déu
n’hi do, perque hi ha qui porta un ramat de 50 o 60 persones, o els tours de
bicis, que s6n un perill per la via publica brutal, més trixis i companyia.
(013GT, comunicacio personal)

A mi también me generaba estrés el hecho de ir con un grupo tan grande por la
ciudad y encontrarme con guias oficiales, porque habia conflictos, habia
insultos. En muchas ocasiones yo hablaba con ellos y les explicaba lo que
haciamos y donde nos metiamos. Pero llegd un momento en el que le exigi a
[nom de [’empresa] que yo no queria explicar en sitios en donde podia haber un
guia oficial porque era un riesgo, y no quiero entrar en este tipo de conflictos y
no queria tener que estar escondiéndome.

Davant aquesta situacio de malestar creixent, I’Ajuntament de Barcelona va promoure
una Declaracio de bones practiques en el guiatge de grups a la via publica de
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Barcelona que va ser presentat publicament el 15 de setembre de 2017%’. En la seva
elaboracid va comptar amb la col-laboracié i suport de I’AGUICAT. En aquesta
Declaracio es recomanava una serie de mesures per reduir I’impacte negatiu d’aquesta
activitat en la ciutat com ara la limitacié de la grandaria dels grups; 1’Gs de sistemes de
radioguia; tenir cura dels llocs d’inici, finalitzaci6 i aturades; seguir normes de
circulacié i en particular de les especifiques per a la mobilitat turistica; la prohibicid
d’exercir activitats de guiatge dins del transport public col-lectiu, entre d’altres.
L’AGUICAT, pero, considera que aquesta declaraci6 no pot limitar-se a una
recomanacio, sind que hauria d’elevar-se a norma d’obligat compliment.

) Factors de risc de la precaritzacio

Actualment existeix una percepcié prou generalitzada entre els guies habilitats que
encara es poden guanyar be la vida, sobretot en comparacié amb altres feines vinculades
al turisme.

El sector turistico es un sector con salarios bajos, con condiciones de trabajo en
las que se hacen muchas horas, bueno, es un sector bastante precario, pero creo
que por suerte hasta hora nuestro trabajo no es asi, se puede vivir. Antes me
preguntabas por los problemas de salud, y es verdad, pero no nos podemos
guejar en comparacion con sectores que estan precarios, con contratos
temporales, y es verdad que somos autbnomos, que no tenemos ninguna
proteccion, pero si trabajas bien, pero si trabajas se puede vivir, nada que ver
con otros trabajos. (016GT, comunicacié personal)

Tot i aixi, el principal risc de precaritzacio del treball en el guiatge turistic és el procés
de transformacié de fons en el que esta immers. Existeix una dinamica general
sostinguda per guies autonoms, habilitats i no, contractats per diferents agencies o que
ofereixen els seus serveis professionals de forma directa. Aquesta forma de funcionar
esta sotmesa a dinamiques de canvi tant en la forma en la que s’organitzen les
condicions d’ocupacidé com les condicions i relacions de treball. Les principals
tendencies de fons responen al fet que hi ha empreses del sector que davant la creixent
competencia en un sector economic en ascens opta per buscar formules d’abaratiment
de costos La no resolucid per part de I’administracié autonomica de les formes d’accés
a I’habilitacid, amb una temptacié de fons cap a la desregulacié i perdua de centralitat
de la figura de I’habilitaci6. Aixo es tradueix en que no hi ha hagut examens des de
I’any 2012, i que hi ha gent que ha intentat treure’s I’habilitacio a través d’altres zones
d’Espanya 1 fer el procés d’adaptacid a través de practiques aqui. També ha donat lloc a
figures peculiars com el “silent guide”. La nova reglamentaci6 de la Generalitat de
Catalunya, pendent d’aprovacid, obre la possibilitat que I’habilitacio perdi pes.
Paral-lelament apareixen noves formes de negoci, basades en 1’economia de plataforma
que també podrien estar generant canvis en les formes d’organitzar el treball de guiatge.

27 Disponible a: http://ajuntament.barcelona.cat/premsa/wp-
content/uploads/2017/09/170915 INFO Proposta-de-bones-preC3%A0ctigues-per-a-quies-
tur% C3%ADstics VDEF-1.pdf
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https://ajuntament.barcelona.cat/premsa/wp-content/uploads/2017/09/170915_INFO_Proposta-de-bones-pr%C3%A0ctiques-per-a-guies-tur%C3%ADstics_vDEF-1.pdf
https://ajuntament.barcelona.cat/premsa/wp-content/uploads/2017/09/170915_INFO_Proposta-de-bones-pr%C3%A0ctiques-per-a-guies-tur%C3%ADstics_vDEF-1.pdf

5. Conclusions | recomanacions

El coneixement de les caracteristiques del treball turistic a Barcelona, i en particular
d’alguns dels seus col-lectius més destacats, aixi com els factors de risc de precaritzacio
existents, és especialment pertinent en una ciutat on aquest conjunt d’activitats suposen
una important contribucio al seu PIB i a la creaci6 d’ocupacio.

La idea de retorn social associada a la contribucio positiva que hauria generar el turisme
en I’ecosistema economic d’un territori esta ampliament vinculada a la valoracié de la
qualitat del treball que genera aquest tipus d’activitat. Es per aixd que calen
aproximacions cientifiqgues el més complertes i integrades possibles que ajudin a
entendre millor el tipus de treball generat i les seves consequencies.

L’estudi del treball en el turisme a Barcelona no disposa pero¢ fins ara d’una tradici6 i
produccié bibliografica que ens permeti disposar d’un solid coneixement. Es per aixo
que el coneixement actual és encara molt fragmentari i amb enormes llacunes de
coneixement. De fet, ni tan sols des d’una perspectiva descriptiva disposem dels estudis
adients que ens ajudin a entendre algunes de les dinamiques laborals essencials del que
es un dels eixos centrals de la nostra economia.

Una de les primeres dificultats que trobem en plantejar una recerca d’aquesta naturalesa
¢és I’amplitud i complexitat del conjunt d’activitats que es poden entendre com a treball
turistic. De fet no hi ha un consens suficient en 1’ambit académic i per part dels
organismes internacionals per acotar que es el que forma part d’aquest tipus de treball i
sota quines circumstancies.

Aixi mateix, alguns dels col-lectius laborals associats al turisme han estat molt poc
analitzats en la literatura cientifica internacional, i tampoc en el cas particular de la
ciutat de Barcelona, la qual cosa ha obligat a fer un treball de caire pioner en una part
molt rellevant de la recerca, sense que hi hagin referéncies que permetin una
comparacié adient ni amb els coneixements suficients en altres contextos.

Un altre punt important es la dificultat de no disposar de dades estadistiques a escala
municipal, la qual cosa limita la capacitat de realitzar aproximacions i analisis més
acurades. Una eina fonamental per la construcci6 de politiques publiques sén les dades
estadistiques per tal de construir indicadors i fer les analisis amb les que tenir una
evidencia empirica confiable i de qualitat. Aixi, per exemple, realitzar una vigilancia i
monitoritzacié adient de les variables de més interes per estudiar la salut relacionada
amb les condicions d’ocupacio i salut és fonamental per determinar la magnitud,
I’evolucid en el temps i quina és la poblaci6 més afectada. D’altre banda, també és
important disposar de I’evidéncia suficient que permeti monitoritzar i avaluar
permanentment I’impacte de les politiques i les intervencions aplicades. Per tant, per
poder analitzar les condicions de treball i ocupacié del treball en el sector turistic i
I’impacte en salut dels treballadors, s’ha de fer un esfor¢ important amb el que obtenir
dades de qualitat amb les que analitzar i després actuar a través de politiques que
permetin millorar les condicions dels treballadors.

De la revisié exhaustiva de la literatura cientifica internacional realitzada es desprén que
el gruix de la produccio academica esta dominada per un enfocament basat en la gestio
de recursos humans i el management, que esta pensada com la forma de fer més eficient
el funcionament de la industria. En aquest informe hem descartat aquest tipus de
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recerca, considerant-la poc util per al coneixement de les condicions d’ocupacid, de
treball, de relacions laborals i de la salut laboral associats amb el turisme, i sobretot per
a la comprensio dels processos de precaritzacio existents. La focalitzacio en la literatura
que fa referencia a les condicions laborals permet identificar amb claredat el debat
existent amb posicions contraposades sobre la qualitat laboral en el turisme. Una bona
part de les analisis fan aportacions en una discussio de caracter general sobre quines son
les caracteristiques del treball en aquestes activitats i de quina manera es poden valorar.
Una part de la literatura cientifica sobre condicions laborals en el turisme, i en especial
pel que fa al sector hoteler, s’ha realitzat a partir de les preocupacions derivades d’altres
debats, sobre la composicié de la forca de treball, amb una elevada feminitzacio, la
presencia de persones immigrants de paisos del sud, o bé sobre treballs amb baixos
salaris. Aixi tant els hotels com els hospitals per exemple, s’han convertir en centre
d’analisi d’aquest tipus de dinamiques. Aquesta mirada des dels debats construits a
partir de diverses preocupacions tedriques ha ajudat a entendre millor algunes
dinamiques del treball en el turisme, pero també té el risc de no permetre entendre
suficientment les caracteristiques del treball en aquest tipus d’activitat, ja que no es fixa
prou amb les particularitats concretes derivades del funcionament de la mateixa
activitat. Es per aixo que seria de gran interés aprofundir en 1’analisi del treball turistic a
partir d’un major coneixement en les especificitats del seu funcionament, atenent a mes
a la pluralitat d’activitats que s’integren en allo que entenem per treball en el sector del
turisme.

De I’analisi de la tipologia del treball turistic en la que hem analitzat quatre col-lectius
considerats d’especial rellevancia (hotels, HUTs, servei de bus turistic i guiatge turistic)
es desprén que el treball en el turisme a Barcelona, i de forma especialment aguda a
partir de la crisi de 2008, es veu sotmesa a una forta pressio per reduir costos laborals
per part de les empreses. Aquesta pressio per reduir costos ha provocat una creixent
precaritzaci6 de les condicions d’ocupacio i treball dels treballadors i les treballadores
en el sector turistic, tal i com han mostrat les entrevistes fetes. Tot i aixi, els quatre
col-lectius veuen afectades dimensions diferents de la precarietat, tal i com reflecteixen
les entrevistes. Mentre que alguns col-lectius com les cambreres de pis van mostrar una
gran externalitzacio i I’empitjorament condicions laborals com ara baixos salaris,
flexibilitzacio d’horaris i intensificacid del treball, altres col-lectius com els guies
turistics o el servei de bus turistic presentaven caracteristiques més relacionades amb
condicions de treball especifiques, com treballar a I’aire lliure sota les incleméncies del
temps o els horaris de treball, que no pas amb les seves condicions d’ocupaciéo En
aquests col-lectius el tema dels salaris no fou tant problematic, i fins i tot, alguns dels
treballadors no considerava que tinguessin precarietat laboral en comparacié amb altres
col-lectius del sector turistic. Tal i com mostren altres estudis de la literatura, els
treballadors que consideraven que es trobaven en situacio de precarietat laboral, també
asseguraven que aquesta tenia un impacte en la seva salut, provocant una pitjor salut
general, problemes musculoesqueletics o lesions per accidents de treball.

Les causes de la pressio existent per a reduir els costos laborals son multiples i estan
vinculades, per una banda, a processos propis de funcionament de 1’activitat turistica
com per exemple les constants oscil-lacions en la demanda, la necessitat d’ajustar costos
en el territori on es duu a terme I’activitat, 0 les mateixes caracteristiques de Barcelona
com a ciutat global altament competitiva. Per altra banda, també son degudes a les
transformacions que s’han produit en els darrers anys en el sector com ara els canvis en
els models de negoci, les pressions desregulatories, una major financiaritzacié o les
dinamiques disruptives existents en les economies de plataforma. Aquestes dinamiques
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s’han traduit en una major pressio per a la devaluacio del treball que en certes activitats
ha derivat en processos de precaritzacio. Un dels factors clau per entendre aquests
processos de precaritzacio son les politiques de flexibilitzacié que de forma recurrent
tracten d’establir les empreses turistiques.

Per a obtenir una comprensio més adequada i complexa de la realitat del treball turistic,
més enlla de la mirada sobre el salaris, que és un element fonamental en 1’analisi del
treball, els estudis i les politiques publiques haurien d’ampliar 1’atencid cap a altres
dimensions. La informacio sobre els salaris mitjans per sectors aporta un indicador
rellevant per a fer una primera aproximacio al coneixement del treball en el turisme,
sobretot en abséncia d’altres fonts estadistiques sistematiques. Perd aixo té enormes
limitacions com a instrument per a una analisi exhaustiu i integral de la qualitat laboral.
Les mitjanes de salaris poden amagar situacions laborals molt diferents, i més quan les
estructures laborals son més grans, com pot passar en el cas dels hotels, la qual cosa pot
invisibilitzar situacions de precaritzaci6 forca més greus. Per altra banda, la
disponibilitat d’informacié sobre salaris agrega empreses amb activitats molt diferents,
la qual cosa pot generar imatges distorsionades o la propia invisibilitzacio de certes
activitats. Un exemple clar, d’aquestes imatges esbiaixades és el fet que sovint s’aporten
dades agregades de restauracié i hoteleria, amb mitjanes que no permeten veure la
realitat d’un i altra ambit d’actuacié, com ha quedat palés quan es disposa de la
informacio per separat. Per altra banda, la informacié sobre salaris no permet coneixer
altres variables clau que ajuden a caracteritzar la qualitat laboral, que fa referéncia a
condicions d’ocupacid, condicions de treball, relacions laborals i salut laboral. Per
aquest motiu, es considera especialment permitent 1’esforg realitzat en aquest estudi pel
que fa a I"s de metodologies qualitatives, que han permes una aproximacio exploratoria
més atenta a les multiples dimensions que conformen les caracteristiques del treball en
el turisme, i en especial si es pretenen copsar els processos i mecanismes de
precaritzacio existents. Aquest tipus de metodologies permet avancar en la
caracteritzacio de tendéncies i dinamiques laborals sobre les que no podem aproximar-
nos usant altres fonts disponibles.

Disposar d’una coneixement més acurat 1 precis de les diverses realitats del treball en el
turisme ens hauria d’ajudar en el disseny i implementaci6 de politiques publiques que
contribuissin a una major qualitat d’aquest tipus d’ocupacié. Amb tot aix0, aquest
treball profund pero exploratori permet fer les segiients recomanacions per a una millor
comprensid del treball al sector turistic:

En primer lloc, cal donar continuitat i ampliar els esforcos de recerca sistematica al
voltant del treball en el sector turistic a Barcelona, que han de permetre aprofundir en el
coneixement general generat a través d’aquest estudi.

Segon, cal revisar de forma adient 1’enquesta d’opinid realitzada anualment per
I’Ajuntament de Barcelona, ampliant les preguntes relaciones amb el treball en el sector
turistic i encarregant posteriorment una analisi especifica.

Tercer, cal realitzar estudis sistematics per tipus d’activitat vinculades al turisme i per
territoris, amb una especial atencié a aquelles zones de la ciutat que tenen una especial
densitat d’activitat turistica.

Quart, cal promoure la col-laboracié interinstitucional entre diferents administracions i
departaments de 1I’Ajuntament de Barcelona per, de forma transversal, millorar el
coneixement disponible i I’accés a informacié de forma publica.
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Cinque, cal potenciar la recerca comparada amb altres ciutats amb caracteristiques
semblants a Barcelona, en especial a ciutats d’Europa i Nord-America, per entendre aixi
millor les dinamiques globals del treball turistics.

Sisé, cal fomentar la recerca sobre politiques puabliques que incideixin en la millora de
la qualitat del treball turistic, tant a nivell local i segons tipus de competéncia per
administracio, com a nivell internacional.
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7. ANnexos

Annex 1. Qiiestionari base d’entrevistes semi-estructurades a persones
treballadores

QUESTIONARI RECERCA. TIPOLOGIA DEL TREBALL TURISTIC

- Dades socio-demografiques basiques de la persona entrevistada: edat,
sexe, lloc de naixement, any d’arribada a Barcelona (si s'escau), nivell
d’estudis.

- Ocupacions anteriors a |'actual.

- Des de quan es realitza la feina actual.

- Tasques realitzades.

- Descripcié de la categoria.

- Tipus de contracte.

- Incidéncia de la temporalitat,

- Descripcio del tipus d'empresa per a la que treballa.

- En el cas que el salari sigui inferior al salari mitja de la ciutat de Barcelona,
descriure quines estratégies duu a terme per fer front a les seves
necessitats personals i familiars.

- Retribucié.

- Horaris de treball.

- Realitzacié d’hores extres (per quin motiu, si s6n o no retribuides i com).

- Com s’organitza el treball que ha de fer.

- Tipus de supervisid i control.

- Situacions d'abus, maltracta o discriminacié percebuts.

- Relacions amb els caps superiors i companys/es de feina, tant de la mateix
grup professional com dels altres presents a I'empresa.

- Com ha evolucionat la feina que fa des de que va comencar a fer-la. | si
s'escau com ha incidit la crisi.

- Com I'han afectat la implantacié la implantacié de diferents mecanismes
de flexibilitzacié dins I'empresa (detallar). Quins s’han implantat a
I'empresa i com I'ha afectat a ell personalment i a la dindmica laboral.

- Preséncia o no d’organitzacions sindicals a I'empresa. Descripcié de quin
tipus de relacid es manté.

- Formes de solidaritat i ajuda mUtua entre companys/es de feina.

- Formes de resisténcia o expressioé de malestar per les condicions laborals
i d’ocupacié.

- Actuacions de la Inspeccié de Treball.

- Afectacions en la seva salut de la feina realitzada.

- Existéncia de mesures de prevencié de riscos laborals I malalties
professionals.

- Tracte rebut per part de les mitues.

- Expectatives sobre la feina actual i carrera professional.

- Valoracid de la feina i de les condicions en les que la duu a terme.

- Valoracio de la situacio del seu col-lectiu professional i del sector.
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Annex 2. Full informatiu a persones entrevistades

Universitat GR DS
u . ol
id i MCONET
Consentiment informat
Full d’informacié

Elaboracié d'una tipologia dels treballs turistics a Barcelona

Aquesta recerca €s un projecte del Grup de Recerca en Desigualtatsen la Salut
(GREDS) - Employment Conditions Network (EMCONET), de la seccié de Sociologia
del Departament de Ciéncies Politiques i Socials de |a Universitat Pompeu Fabra (UPF),
reconegut per la Generalitat de Catalunya, que té com a objectiu principal la generacié
d'informacié cientifica, la transferéncia de coneixement a la societat i la formacié
d'investigadors en relacié a l'origen, produccié i accions politiques necessaries per al
coneixer i fer front a les desigualtats socials en salut.

L'estudi forma part d'una investigacid més amplia d’estudi del treball turistic a Barcelona
dirigida per Joan Benach com a investigador principal i acompanyat per la investigadora
Mireia Julid i linvestigador Ernest Cafada, | encarregada per I'Ajuntament de
Barcelona a través del Pla Estratégic de Turisme de Barcelona 2016-2020.

La investigaci6 té com a objectiu principal conixer i caracteritzar els treballs vinculats
a les activitats turistiques a la ciutat de Barcelona. | com a objectius especifics: a) Revisar
de forma sistematica 'abast de la literatura sobre el treball relacionat amb el turisme
per tal de conéixer els principals temes, enfocaments, marcs teorics i mancances en el
seu estudi; b) Realitzar una exploracié valorativa de les fonts quantitatives disponibles
per poder analitzar el treball relacionat amb el turisme a Barcelona; c) Elaborar una
tipologia dels treballs relacionats amb el turisme a Barcelona i caracteritzar-los; d)
Realitzar recomanacions per assolir una comprensid més acurada dels treballs
relacionats amb el turisme a la ciutat de Barcelona sobre les principals mancances,
prioritats, possibilitats i metodologies per donar continuitat a una comprensié més
acurada d’aquest fenomen.

La part de I'estudi dedicada a la realitzacié d’una tipologia del treball turistic sera
realitzada per Ernest Cafiada i ha de contribuir a conéixer millor les caracteristiques del
treball turistic a Barcelona, la qual cosa permetra planificar amb major cura actuacions
publiques diverses que busquin com millorar les condicions laborals dels treballadors/es
vinculats/des a aquestes activitats i garantir aixi un major retorn social de la seva
preséncia a la ciutat. Aixi mateix existeix la possibilitat que a partir dels resultats
d’aquesta recerca es pugui disposar de la informacié requerida per a dissenyar una
enquesta especifica sobre condicions d’ocupacié i laboral dels treballs associats al
turisme.
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Per poder dur a terme aquest objectiu s'ha dissenyat una investigacié exploratoria |
descriptiva amb una metodologia qualitativa fonamentada en entrevistes en
profunditat semi estructurades per a les quals s'esta sol-licitant la seva col-laboracié.

Totes les entrevistes seran de caire confidencial. L'audio de les entrevistes sera gravat.
No es recolliran en cap cas dades d’empreses concretes i les persones entrevistades no
apareixeran pablicament a cap lloc, sind que apareixeran citades a I'estudi final a través
d’un registre numeéric que no permetra que es conegui la seva identitat. El registre del
seu nom i cognom i dades de contacte son realitzats exclusivament a efectes de poder
mantenir la comunicacié. | només en tindran accés l'investigador responsable i
I'investigador principal. Les dades recollides a Fentrevista seran: edat, sexe, lloc de
naixement, data d'arribada a Barcelona (si s’escau), nivell d'estudis, ocupacions
anteriors a 'actual, any d'inici de |a feina actual. | el contingut de I’entrevista sera sobre
les caracteristiques de la feina realitzada i condicions d’ocupacié i laborals. L'entrevista
podra incloure preguntes sobre qliestions sensibles relacionades amb les condicions
laborals, com questions de salut i activitat sindical. Tindra una duracié de 45 a 60 minuts.
Es realitzara sempre fora del lloc | horari de treball de la persona entrevistada, i en un
espai comode escollit per ella mateixa.

L'entrevista no suposa cap tipus de risc perqué no s'identificara ni es mencionara cap
empresa en concret ni es podra divulgar el nom i cognoms, o qualsevol altre forma
d’identificacié de les persones entrevistades. Per altra banda, la seva contribucié a
I'estudi, realitzada de forma totalment voluntaria, contribuira a millorar el coneixement
sobre les caracteristiques dels treballs vinculats al turisme a Barcelona amb |'objectiu
final de potenciar un treball digne en aquest conjunt d’activitats.

No es contempla cap (s posterior fora d’aquesta recerca. Unicament es reproduiran
continguts anonimitzats de les entrevistes realitzades en articles diversos vinculats a la
mateixa recerca.

Els i les participants en aquesta recerca poden no contestar a preguntes concretes que
es formulin durant I'entrevista.

Les gravacions i transcripcions seran conservades durant dos anys amb totes les mesures
de seguretat per garantir I'absolta confidencialitat de les persones entrevistades.

Per a qualsevol consideracio posterior a I'entrevista I'email de contacte de I'investigador
responsable d’aquesta recerca, Ernest Cafiada, és: ernest@albasud.org
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Annex 3. Full de consentiment informat

FULL DE CONSENTIMENT INFORMAT

En relacié a I'estudi Elaboracié d’una tipologia dels treballs turistics a Barcelona
realitzat pel Grup de Recerca en Desigualtats en la Salut (GREDS)- Employment
Conditions Network (EMCONET), de la seccié de Sociologia del Departament de Ciéncies
Politiques i Socials de la Universitat Pompeu Fabra (UPF), per encarrec de I'Ajuntament
de Barcelona a través del Pla Estratégic de Turisme de Barcelona 2016-2020, i elaborat
per Vinvestigador Ernest Cafada (ernest@albasud.org), sota la coordinacid de
I'investigador principal Joan Benach, director del GREDS-EMCOMET i de I'estudi sobre el
treball turistic a Barcelona.

CONFIRMO que:

- he llegit el full d’informacié del projecte de recerca,
- he pogut fer preguntes sobre el projecte,
- he rebut suficient informacié sobre el projecte.

DONO EL MEU CONSENTIMENT a ser preguntat sobre dades sensibles, com de salut i
activitat sindical.

DONO EL MEU CONSENTIMENT perqué |I'entrevista pugui ser gravada en format sonor.

ENTENC que la meva participacié és voluntaria i que puc retirar-me de |'estudi en
qualsevol moment i sense que ho hagi de justificar.

DONO EL MEU CONSENTIMENT per participar en aquest projecte.

Nom i cognoms: Signatura:

A Barcelona, el dia de de 2017.

Les dodespersomlx facilitodes seran incorporades en el fitxer de dodes de cordcter personal "Projectes de
recerco, d P t i i6", titwlaritat de lo Universitat Pompeu Fobra amb la finolitat de
portar @ termeestudfs, treballs opm]ectes de recerca aixi com la seva promocid i gestié dels productes
resultants. Aquestes dodes només podran ser cedides, amb el consentiment previ de l'interessat: o entitats
que collaboren en el desenvolupament de I'octivitat, per difondre la recerca als mitjans de comunicocié |
Internet; | en aquelis casos en qué sigul necessari per ol compliment de les obligacions legalment

blertes. En quolsevol t podeu exercir els drets d'accés, rectificocid, concellocid i oposicié
mitjongant comunicacié escrito, ocompanyado d'uno fotocdpio del DNI o document equivalent adregodo
a: Gerent. Universitat Pompeu Fobro. Pl. de lo Mercé, 10-12. 08002 Barcelona.

155



Annex 4. Acreditacié Comité d’Etica D’Investigacié Clinica

Parc
de Salut

Informe del Comité Etico de Investigacién Clinica

Dofa M* Teresa Navarra Alcrudo Secretaria del Comité Etico de Investigacion Clinica Parc
de Salut MAR

CERTIFICA

Que éste Comité ha evaluado el proyecto de investigacion n® 2017/7678/ titulado “Elaboracié
d'una tipologia dels treballs turistics a Barcelona” propuesto por el Profesor Juan Benach de
Rovira del Departamento de Ciencias Politicas y Sociales de la Universidad Pompeu Fabra.
Que adjunta documento de consentimiento informado.

Y que considera que:

Se cumplen los requisitos necesarios de idoneidad del protocolo en relacion con los objetivos
del estudio y estan justificados los riesgos y molestias previsibles para el sujeto.

La capacidad del investigador y los medios disponibles son apropiados para llevar a cabo el
estudio.

El alcance de las compensaciones econdmicas que se solicitan esta plenamente justificado.

Y que éste Comité acepta que dicho proyecto de investigacion sea realizado en la
Universidad Pompeu Fabra por el Profesor Juan Benach de Rovira, como investigador
principal tal como recoge el ACTA de la reunién del dia 31 de Octubre de 2017.

Lo que firmo en Barcelona, 6 de Noviembre de 2017

COMITE ETIC I AIO(UNI([
CEIC-PA :

CEIC - Parc de Salut MAR

Dr. Aiguader, 88 108003 B | Toldfon 93 316 06 77 | Fax 53 316 06 35
celo-psmar@imim.es | www.parcdesalutmar,.cat
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Annex 5. Llistat de persones entrevistades.

Hotels

CODI

DATA

SEXE

011HOT 22.11.2017 Dona

051HOT

052HOT

053HOT

054HOT

055HOT

056HOT

057JHO

T

058HOT

059HOT

060HOT

061HOT

076HOT

090HOT

106HOT

111HH

119HOT

31.01.2018

31.01.2018

31.01.2018

31.01.2018

31.01.2018

31.01.2018

31.01.2018

31.01.2018

31.01.2018

31.01.2018

31.01.2018

21.02.2018

17.03.2018

10.05.2018

28.05.2018

02.07.2018

Home

Dona

Home

Dona

Dona

Home

Home

Home

Home

Home

Dona

Dona

Dona

Home

Home

Home

LLOC AMBIT
NAIXEME ACTIVITAT
NT

Equador Hotel

4 estrelles
Espanya Hotel

5 estrelles
Holanda Hotel

4 estrelles
Espanya Hotel

4 estrelles
Espanya Hotel

5 estrelles
Republica Hotel
Dominicana 5 estrelles
Espanya Hotel

5 estrelles
Espanya Hotel

5 estrelles
Espanya Hotel

5 estrelles
Espanya Hotel

4 estrelles
Espanya Hotel

4 estrelles
Bolivia Hotel

3 estrelles
Espanya Aparthotel

3 estrelles
Espanya Hotel

3 estrelles
Espanya Hotel

4 estrelles
Espanya Hotel
Espanya Hotels de 4

estrelles
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POSICIO

Assistent Cap d’stewarding

(cuina)

Maitre

Cambrera de sala

Netejador d’arees comuns

Cuinera

Cambrera de pisos

Cambrer de sala

Recepcionista

Cambrer de sala

Recepcionista

Manteniment

Cambrera de sala

Recepcionista

Cambrera de pis

Director d’hotel

Directiu d’associacio professional

Directiu d’associacio professional

President de cadena hotelera



134HOT 25.07.2018 Dona Esparia Hostel General Manager

139HOT 06.08.2018 Home Espanya Hotel Ajudant de cambrer de sala i
4 estrelles supervisor de restaurant
143HOT 12.08.2018 Dona Colombia Hotel Cambrera de pisos
4 estrelles Externalitzada

Habitatge d’us turistic

CODI DATA SEXE LLOC AMBIT POSICIO

NAIXEME ACTIVITAT
NT
002HUT 27.10.2017 Dona El Salvador ~ Empresa de Atencio al client i traductora
gestio d’HUTs  continguts per la Web
Estudiant en practiques
004HUT 08.11.2017 Dona Hondures Empresa de Recepcio i reserves
gestio ’HUTs  Estudiant en practiques

008HUT 15.11.2017 Home Espanya Empresa de Gerent
comercialit-
zaci6 online
d’HUTs

009HUT  15.11.2017 Dona Colombia Empresa de Reserves
gestio ’HUTs  Estudiant en practiques

030HUT 19.12.2017 Dona Espafia Empresa de Fundadora i CEO de la empresa
comercialit-
zaci6 online
d’HUTs

041HUT 08.01.2018 Home  Argentina Empresa de Gestid de check in i check out
* gestio d’HUTs  (“cheker”)

083HUT 14.03.2018 Dona Espafia Autdnoma Gerent
dedicada a la
gestio d’HUTSs

087HUT  15.03.2018 Home Espafa Empresa de Venta online
Gestid
d’HUTs
131HUT 23.07.2018 Dona Brasil Empresa de Cambrera de pis
*

gestio d’HUTs

132HUT  24.07.2018 Home Espafia Associacié Directiu
d’empreses de
gestio d’HUTSs

Servei autobus turistic
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021BT

027BT

028BT

035BT

036BT

046BT

070BT

085BT

089BT

144BT

149BT

151BT

09.12.2017

18.12.2017

18.12.2017

28.12.2017

29.12.2017

16.01.2018

14.02.2018

14.03.2018

16.03.2018

17.08.2018

29.10.2018

27.11.2018

Guiatge turistic

Dona

Home

Dona

Dona

Dona

Home

Home

Dona

Home

Home

Home

Home

Espanya

Espanya

Espanya

Espanya

Espanya

Espanya

Espanya

Espanya

Espanya

Italia

Espanya

Espanya

Bus Turistic
Barcelona
City Tour
Ex-BBT
Bus Turistic
BBT

Bus Turistic
BBT

Bus Turistic
BBT

Bus Turistic
Barcelona
City Tour
Assessor
sindical

Bus Turistic
Barcelona
City Tour
Bus Turistic
BBT

Bus Turistic
BBT

Bus Turistic
Barcelona
City Tour
Consorci
Tourisme de
Barcelona
Consorci
Tourisme de
Barcelona

Informadora a bord
Ex - cobradora

Informador a bord

Informadora a bord
Delegada sindical

Informadora a bord
Delegada sindical

Info Venta

Assessor sindical

Conductor
Delegat sindical

Informadora a bord
Delegada sindical
Informador a bord
Informador a bord

Carrec directiu

Carrec directiu

006GT

007GT

010GT

013GT

015GT

14.11.2017

14.11.2017

20.11.2017

28.11.2017

29.11.2017

Home

Dona

Dona

Home

Dona

Espanya

Espanya

Espanya

Espanya

Espanya

Agencia de
viatges
receptiva

Guiatge
turistic

Guiatge
turistic

Guiatge
turistic

Guiatge
turistic
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Guia turistic habilitat
Gerent en empresa propia
Rutes per a public local

Guia turistica habilitada
Autonoma

Guia turistica habilitada
Autonoma

Guia turistic habilitat
Autonom

Guia turistica habilitada
Autonoma
Ha treballat com a “silent guide”



016GT

017GT

018GT

022GT

023GT

049GT

082GT

115GT

124GT

127GT

141GT

142GT

145GT

146GT

30.11.2017

30.11.2017

04.12.17

11.12.2017

11.12.2017

19.01.2018

13.02.2018

19.06.2018

07.07.2018

13.07.2018

08.08.2018

09.08.2018

20.08.2018

20.08.2018

Home

Home

Dona

Dona

Dona

Dona

Dona

Home

Dona

Dona

Home

Home

Home

Dona

Espanya

Espanya

Espanya

Espanya

Espanya

Irlanda

Espanya

Espanya

Italia

Italia

Argentina

Espanya

Espanya

Polonia

Guiatge
turistic

Guiatge
turistic

Guiatge
turistic
Guiatge

turistic

Guiatge
turistic

Guiatge
turistic

Agencia de
viatges
receptiva

Guiatge
turistic

Guiatge
turistic

Guiatge
turistic

Guiatge
turistic

Guiatge
turistic

Guiatge
turistic

Guiatge
turistic
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Guia turistic habilitat
Auténom
Ha treballat com a “silent guide”

Guia turistic habilitat
Autonom
Free tours

Guia turistica habilitada
Autonoma

Guia turistica habilitada
Autonoma
Silent Guide

Guia turistica habilitada
Autonoma
Silent Guide

Guia turistica

Autonoma

Ex-agéncia visites per Catalunya
Free tours

Directora de producte i
operacions

Guia turistic habilitat (en procés)
Free Tour (anteriorment)
Contractat (anteriorment)
Autonom

Tours en bicicleta

Guia turistica

Contractada (anteriorment)
Autonoma

Perfil a Plataforma
d’intermediaci6 d’experiéncies

Guia turistica
Autonoma

Guia turistic amb Web propia
Autonom

Perfil a Plataforma
d’intermediaci6 d’experiéncies

Guia turistic

Contractat per rutes amb segway
Activitats propies amb cata de
vins

Guia turistic

Autonom

Guia turistica
Autonoma



147GT

148GT

21.08.2018 Home

22.08.2018 Home

Espanya

Espanya

Agencia de
viatges
receptiva

Agencia de
viatges
receptiva
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Guia turistic habilitat
Gerent en empresa propia
Autonom

Formador de guies

Gerent Manager
Empresa dedicada a rutes per
Catalunya



