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1. Introduccio

El present document és I'informe final de I'estudi Propostes per minimitzar I'impacte negatiu de génere
del sistema de teletreball a I’Ajuntament de Barcelona realitzat pel Centre d’Estudis Sociologics sobre la
Vida Quotidiana i el Treball (QUIT) de la Universitat Autonoma de Barcelona.

L'objectiu principal és proposar, a partir d’evidéncia empirica, mesures orientades a incorporar la
perspectiva de genere en el model de teletreball de I’Ajuntament de Barcelona per tal que la seva
implantacid no tingui un impacte negatiu en les condicions i oportunitats laborals de les dones. Es tracta
d’un encarrec que sorgeix en el marc del procés d’elaboracié d’un sistema de teletreball al mateix
Ajuntament i la preocupacid per evitar retrocessos en materia d’igualtat dins I'organitzacié municipal.
En concret, I'encarrec de I'estudi preveu cinc objectius especifics (OE):

— OE1: Realitzar una analisi de la bibliografia existent en matéria de génere i teletreball que
permeti conéixer amb profunditat el marc juridic del teletreball des de la perspectiva de genere,
i identificar i inventariar/sistematitzar els elements clau en joc a I’hora de garantir que el
teletreball no aprofundeix en les desigualtats entre homes i dones a I'ambit laboral.

— OE2: Incorporar a I'analisi els resultats més pertinents i rellevants per I'objecte de I'estudi de
I'enquesta que es va passar a la plantilla municipal entre els mesos de maig i juny de 2020 en
col-laboracié amb la Harvard Business School i la London Business School sobre la gestid del
treball en el periode d’emergéncia sanitaria per la COVID-19.

— OE3: Incorporar a I’analisi els resultats de I’avaluacié des de la perspectiva de génere de I'impacte
dels plans de restabliment i confinament; i especialment, lI'impacte en termes d'igualtat de les
mesures de flexibilitat del temps de treball i la conciliacid, avaluacié que s’esta realitzant al si de
la Comissié Técnica d’lgualtat.

— OEA4: Realitzar dos focus grups per a recollir opinions i propostes que contribueixin a I'objectiu
de I'estudi. Un amb les persones que integren la Comissio Técnica d’lgualtat de I’Ajuntament de
Barcelona i un altre amb una mostra de dones de la plantilla de I’Ajuntament i els seus
organismes autonomes, i els ens adherits a I’Acord de condicions de treball de I’Ajuntament de
Barcelona.

— OES5: Formular una bateria de propostes d’actuacié per tal de minimitzar un eventual impacte de
génere negatiu del sistema de teletreball de I’Ajuntament de Barcelona.

Per tal de donar resposta als objectius de I'estudi, I'informe s’estructura en quatre apartats. En
primer lloc, es presenta un breu estat de la qliestio sobre els debats teorics i marc normatiu existent
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entorn del teletreball des de la perspectiva de génere. En segon lloc, s’exposen els resultats de
I’'aproximacio quantitativa i qualitativa realitzada sobre la realitat del treball a distancia durant els
periodes de confinament i restabliment de la plantilla municipal. Els resultats d’aquesta doble
aproximacioé empirica és la base sobre la qual, en tercer lloc, es formula una bateria de propostes
pel futur sistema de teletreball des del paradigme de la transversalitat de génere. Finalment,
s’afegeix un apartat d’annexes on s’inclouen els informes parcials elaborats al llarg de la recerca.



2. Genere i teletreball

El present apartat dona resposta al primer objectiu especific (OE1) orientat a realitzar una analisi de la
bibliografia existent en materia de genere i teletreball des d’'una perspectiva teorica, juridica i
estadistica. La revisi6 es focalitza en identificar els elements a considerar per garantir que el teletreball
no aprofundeix en les desigualtats entre homes i dones dins I'ambit laboral. L’estat de la qliestid inclou
tres apartats: debat teoric, marc normatiu i situacié del teletreball abans de la pandémia.

2.1. Debat teoric

La revisio de la literatura especialitzada sobre teletreball posa de manifest I'existéncia de dos debats
centrats en la seva definicié conceptual i impacte en les relacions socials. Mentre que la primera
discussio és de caracter teoric, la segona parteix de I'evidencia empirica per analitzar el seu potencial
transformador. Per tal d'abordar la complexitat de tots dos debats, resulta imprescindible introduir la
perspectiva de genere.

La discussio conceptual reconeix la dificultat de definir el teletreball, tot i que hi ha acord sobre les
principals caracteristiques que contribueixen a identificar-lo (Belzunegi, 2002%; Sullivan, 2003?):
separacio fisica entre la persona treballadora i I'empresa; Us de les tecnologies de la informacid i la
comunicacid; i, flexibilitat en 'organitzacié temporal. Des de la perspectiva de génere, s'observa que,
historicament, el treball a distancia masculi s'ha tendit a identificar amb professions prestigiades
socialment (metges, advocats o dissenyadors). Per contra, la realitat laboral de moltes dones que
realitzen tasques remunerades a la propia llar s'ha caracteritzat per la informalitat, temporalitat i
precarietat (modistes, cuidadores o empaquetadores). El contrast entre les dues realitats apunta a les
desigualtats de génere que marquen les condicions materials i simboliques de les persones que fan
treball remunerat des de casa. Unes condicions que estan relacionades amb la distribucié de I'espai, I'Us
del temps, la categoria sociolaboral o la situacié familiar (Mirchandani, 20003; Mayo et al., 20114).

El debat sobre el potencial transformador del teletreball emergeix amb la crisi del petroli dels anys 70
quan es planteja com la solucié al conjunt de problemes del moment (Madsen, 2011°). Aquesta

1 Belzunegi, A. (2002) Diversificacidon de las condiciones de trabajo y cambios organizativos en las empresas. Tesis doctoral.
Universitat Autonoma de Barcelona.

2 Sullivan, C. (2003) What’s in a Name? Definitions and Conceptualizations of Teleworking and Work at Home. New
Technology, Work and Employment, 18(3): 158-165.

3 Mayo, M.; Pastor, J.C.; Cooper, C.; Sanz-Vergel, A.l. (2011) Achieving Work-family Balance Among Spanish Managers and
their Spouses: A Demands-control Perspective. The International Journal of Human Resource Management, 22(2): 331-350.
4 Mirchandani, K. (2000) The Best of Both Worlds’ and ‘Cutting My Own Throat’: contradictory Images of Home-based Work”.
Qualitative Sociology, 23(2): 159-182.

5 Madsen, S.R. (2011) The Benefits, Challenges, and Implication of Teleworking: A Literature Review, Journal of Culture and
Religion, 1(1): 148-158.
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modalitat s'identifica amb la possibilitat, en temps de crisi, de millorar la productivitat, reduir costos i
crear noves oportunitats laborals. Exemples més recents de la idea del teletreball com a solucié
emergeixen amb la crisi del treball de cura, on apareix com una opcié per compaginar el treball
remunerat i I'atencid a les persones dependents. Opcid que també es contempla entre les respostes a
la crisi desencadenada per I'emergéncia climatica per tal de reduir I'impacte mediambiental de |'activitat
humana sobre el planeta.

Des de la perspectiva de genere, la discussié teorica sobre el potencial transformador del teletreball
inclou tres models explicatius (Sullivan & Lewis, 2001%; Pérez, 20107; Galvez et al.,20208):

— Model noves oportunitats per a la flexibilitat: considera el teletreball com un instrument que
permet afavorir la conciliacié entre I'esfera laboral i familiar alhora que incentiva la
corresponsabilitat en la mesura que promou la preséncia doméstica dels homes, tot facilitant la
seva participacid en les tasques de la llar i de cura. Des d’aquesta perspectiva, es subratlla la
llibertat que ofereix la modalitat per tal que les persones puguin organitzar i gestionar els temps
i espais de treball segons les seves preferéncies. Si bé no contempla que les preferencies no sén
neutres al genere.

— Model d'explotacié: considera el teletreball una forma organitzativa que reprodueix la divisié
sexual del treball, augmenta la carrega total de treball femenina i reforca els rols i estereotips
tradicionals de genere. Des d’aquesta perspectiva, s’apunta que I'atractiu inicial de la modalitat
atesa la capacitat d’autoorganitzacié i autogestié que ofereix pot esdevenir una trampa per ales
dones. Sota la falsa il-lusié de la llibertat per organitzar-se, I'abséncia de rigidesa horaria i la
flexibilitat temporal pot comportar més disponibilitat i autoexigéncia laboral que, juntament
amb les responsabilitats domestiques i de cura, suposin un increment de la carrega total de
treball femenina.

— Model de resistencia: a cavall dels dos models anteriors, s’apunta la possibilitat que el teletreball
representi un mecanisme de resisténcia de les dones al model patriarcal d’organitzacié
sociolaboral. Investigacions centrades en la subjectivitat de les teletreballadores suggereixen
gue, en determinats contextos favorables, la modalitat es pot interpretar com una forma de
guestionar la logica laboral productiva i masculina. Des d’aquesta perspectiva, s’evidencia el cas
de les dones que viuen el teletreball com un instrument que els permet reclamar un temps i
espai propis on es respecte la logica temporal del treball domestic i de cura. Malgrat que aquesta
experiéncia de teletreball pot actuar com a resisténcia a les llargues jornades laborals presencials

6 Sullivan, C; Lewis, S. (2001) Home-based Telework, Gender, and the Synchronization of Work and Family: Perspectives of
Teleworkers and their Co-residents. Gender, work and Organization, 8 (2): 123-145.

7 Pérez, C. (2010) El teletrabajo: ¢ Mas libertad o una nueva forma de escalitud para los trabajadores?, IDP, Revista de Internet,
Derecho y Politica, 11:24-33.

8 Gélvez, A; Tirado, F; Martinez, M. J. (2020) Work-Life Balance, Organizations and Social Sustainability: Analyzing Female
Telework in Spain. Sustainability, 12(9): 3567.
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gue invisibilitzen la resta de temps de treball, també comporta el risc de naturalitzar la
responsabilitat femenina vers el treball de cura.

A partir de la discussio teorica que confronta els tres models, diverses investigacions alerten dels limits
d'una visié idil-lica del potencial transformador del teletreball, especialment, en temps de crisi (Bae &
Kim, 2016°). En aquest sentit, s’argumenta que el pes dels factors estructurals que marquen les relacions
de génere persisteix més enlla de les modalitats d’organitzacié laboral. Des d’aquesta perspectiva,
s'evidencia com el teletreball pot accentuar les desigualtats entre dones i homes, tot reforgant la divisié
sexual del treball dins del mercat laboral i de la llar; empitjorant les condicions laborals amb jornades
extenses plenes d’interrupcions i horaris atipics; i, finalment, generant costos laborals, socials i per a la
salut (Beauregard & Basile'?, 2016; Eurofound, 2020%1). Les recerques més recents sobre I'impacte de
génere de la COVID-19 mostren com la situacié de confinament i la posterior desescalada comporta més
dificultats per gestionar els diversos temps de treball a les dones, en comparacié als homes. Les
consequencies d’aquesta desigualtat es manifesten en termes de costos fisics, emocionals i laborals
(Craig & Churchill, 2020*?; Collins et al.,2020'3).

2.2. Marc normatiu

La declaracié de I'Estat d’Alarma el 14 de marg del 2020 en el context de la crisi sanitaria ocasionada per
la COVID-19 estableix el caracter preferent del treball a distancia com a mesura de salut publica més
enlla del model organitzatiu ordinari i voluntari existent. Es tracta d’'una mesura que afecta a milers de
persones ocupades en llocs de treball susceptibles de mantenir I'activitat laboral en remot des de casa.
La realitat del treball a distancia durant aquests mesos ha estat marcada per I'abséncia de regulacié
especifica en un context caracteritzat, previament, per la poca adequacid de les llars, I'escassa
experiencia i la cultura laboral presencialista.

Tot i I'existéncia de I'Acord del Marc Europeu sobre el Teletreball des del 2002, fins abans de la
pandemia, la normativa espanyola només contemplava la modalitat en dos articles de I'Estatut del
Treballador. La poca incidéncia del teletreball entre la poblacié ocupada, aixi com un perfil majoritari de
persones que treballen per compte propi, explica la poca pressié i demanda social per a la seva regulacié.
El buit normatiu entre I’Acord del Marc Europeu i la legislacié espanyol caracteritza el marc normatiu

9 Bae, K. B.; Kim, D. (2016) The impact of decoupling of telework on job satisfaction in U.S. federal agencies: Does gender
matter? The American Review of Public Administration, 46(3): 356-371.

10 Beauregard, T. A.; Basile, K. (2016) Strategies for successful telework: How effective employees manage work/home
boundaries. Strategic HR Review, 15 (3): 106—111.

11 Eurofound (2020) Telework and ICT-based mobile work: Flexible working in the digital age, New forms of employment
series. Luxembourg: Publications Office of the European Union.

12Craig, L.; Churchill, B. (2020) Dual-earner parent couples’ work and care during COVID-19. Gender, Work & Organization.
13 Collins, C.; Landivar, L. C.; Ruppanner, L.; Scarborough, W. J. (2020) COVID-19 and the gender gap in work hours. Gender,
Work & Organization
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sobre una realitat que s’ha regulat de manera sobrevinguda en un context de pandémia. A continuacio,
es sistematitzen els principals referents legals tot diferenciant els antecedents, el context de la COVID-
19 i la nova regulacié.

Antecedents
Acord Marc Europeu sobre el Teletreball (2002)

— Definicié i ambit d’aplicacié: Es defineix el teletreball com “una forma d'organitzacié i/o de
realitzacid del treball, utilitzant les tecnologies de la informacio en el marc d'un contracte o d'una
relacié de treball, en la qual un treball que podria ser realitzat igualment en els locals de
I'empresa s'efectua fora d'aquests locals de forma regular”.

— Caracter: El teletreball és voluntari per ambdues parts (laboral i empresa), i es contempla la
reversibilitat de la decisid.

— Condicions d’ocupacié: Tot i que poden ser necessaris acords especifics complementaris
individuals o col-lectius, les persones que teletreballen es beneficien dels mateixos drets
contemplats per a la modalitat realitzada en els locals de 'empresa.

— Protecciéo de dades: L'empresa és responsable de prendre les mesures que s’'imposen per
garantir la proteccié de dades utilitzades, aixi com d’informar a la persona treballadora de tota
la legislacié o normativa corresponent.

— Vida privada: L'empresa ha de respectar la vida privada de la persona treballadora, i, si s’instal-la
sistema de vigilancia, ha de ser proporcional a I'objectiu perseguit.

— Equipaments: L'empresa esta encarregada de facilitar, instal-lar i mantenir els equipaments
necessaris per al teletreball, excepte si el teletreballador utilitza el seu propi equip.

— Salut i seguretat: L'empresa és responsable de la proteccio de la salut i la seguretat professionals
de la persona treballadora I’'ha d’informar sobre la politica corresponent de I'empresa,
especialment sobre les exigéncies relatives a les pantalles de dades.

— Organitzacio del treball: La persona que teletreballa gestiona el seu temps laboral; la carrega i
criteris de resultats sén equivalents al treball presencial; i I'empresa ha de prevenir I'aillament
en relacio a altres membres de I'empresa.

— Formacid: Les persones que teletreballen tenen el mateix accés a la formacid i oportunitats de
desenvolupament de la carrera professional que les persones que treballen en els locals de
I'empresa. Aquests també reben una formacié adequada per utilitzar I'’equip técnic a la seva
disposicid i la gestid i caracteristiques d’aquesta organitzacio de treball.
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— Drets col-lectius: Les persones que teletreballen tenen els mateixos drets col-lectius que la resta
de personal de I'empresa, i estan sotmesos a les mateixes condicions de participacié i elegibilitat
en les eleccions, el calcul determinant de Ilindars i els convenis col-lectius i practiques nacionals.

Estatut dels Treballadors:

— Article 13: Regula la possibilitat del treball a distancia.

— Article 34.8: Reconeix el dret de la persona treballadora a sol-licitar les adaptacions de durada i
distribucié de la jornada laboral, en I'ordenacié del temps de treball i en la forma de prestacio,
inclosa la prestacio del treball a distancia.

Context COVID-19

Real Decret Llei 8/2020 de 17 de mar¢ de mesures urgents extraordinaries per fer front a I'impacte
economic i social de la COVID-19

— Article 5: Estableix el caracter preferent del treball a distancia com a mesura de salut publica més
enlla del model organitzatiu ordinari i voluntari

— Article 6: Estableix el dret a I’adaptacid flexible de jornada i/o reduccié de la mateixa a través del
Plan Me Cuida

Nova regulacio

Decret 77/2020, de 4 d’agost, pel qual es regula la prestacid de serveis en la modalitat de teletreball per
al personal al servei de I’Administracio de la Generalitat de Catalunya i els seus organismes autonoms.

El Decret consta de deu articles, tres disposicions addicionals, una disposicié transitoria, una derogatoria
i dues disposicions finals.

— Article 1: Defineix I'objecte i la finalitat de la prestacié de serveis en la modalitat de teletreball,
la qual es defineix com “forma d'organitzacid del treball, en virtut de la qual una part de la
jornada laboral es desenvolupa de manera no presencial i mitjangant I's de les tecnologies de la
informacio i la comunicacio”.

— Article 2: Determina I'ambit d’aplicacié del Decret, centrat en el personal al servei de
I’Administracié de la Generalitat i dels seus organismes autonoms.

— Article 3: Determina els requisits que han de reunir els llocs de treball per ser susceptibles de Ia
prestacid de serveis en la modalitat de teletreball. Els requisits sén: a) Ocupar un lloc de treball
susceptible de ser exercit en la modalitat de teletreball; b) Disposar d’equip informatic, sistemes
de comunicacid i connectivitat a internet suficients i segurs; c) Disposar de I'autoritzacid que es
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regula a I'article 5; d) Haver formalitzat el pla personal de treball de I'article 6; e) Haver realitzat
la formacid obligatoria de I'article 9; i f) Que hagin transcorregut dos anys des de la revocacid
d’una autoritzacié de teletreball per avaluacié desfavorable o incompliment greu de
compromisos en quant a ciberseguretat, proteccié de dades i confidencialitat.

— Article 4: Regula el regim general de prestacié de serveis en la modalitat de teletreball i preveu
gue s’autoritzi amb una durada maxima d'un any, sens perjudici que es pugui prorrogar, amb
I'informe favorable previ d'avaluacié del compliment dels objectius, i estableix un maxim de dues
jornades de prestacid de serveis en la modalitat de teletreball, aixi com una referéncia als drets
de les persones que teletreballen.

— Article 5: Regula el procediment telematic d'autoritzacidé per a la prestacié de serveis en la
modalitat de teletreball.

— Article 6: Preveu la subscripcio del pla personal de treball per a la prestacié de serveis en la
modalitat de teletreball, que és el document en qué es concreten, entre d'altres, les tasques i els
objectius a assolir, el regim de control i seguiment periodic, aixi com els dies de la setmana en
gueé es realitzaran les jornades autoritzades de teletreball.

— Article 7: Estableix el regim especial de prestacié de serveis ocasionals en la modalitat de
teletreball, els quals donen cobertura a situacions puntuals en qué els beneficis del teletreball
es troben plenament justificats.

— Article 8: Fa referéncia als mitjans tecnologics per a la prestacié de serveis en la modalitat de
teletreball, establint que el departament o I'organisme que correspongui avaluara la viabilitat de
posar a disposicié dels empleats les eines i mitjans que consideri necessaris i adequats per la
prestacio d’aquesta modalitat.

— Article 9: Regula la formacid obligatoria, tant per 'empleat com per al supervisor, per a la
prestacio de serveis en la modalitat de teletreball, que inclou formacid especifica en matéria de
ciberseguretat, proteccid de dades, prevencio de riscos laborals i seguiment per objectius.

— Article 10: Contempla la creacio de la Comissid d'Avaluacié del Teletreball a I'Administracié de la
Generalitat, un organ técnic de seguiment i avaluacio de la prestacié de serveis en la modalitat
de teletreball.

Real Decret Llei 28/2020 del 22 de setembre, de treball a distancia
El Decret consta de quatre capitols i vint-i-dos articles.

Capitol I: Disposicions generals
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— Article 1. Estableix I'ambit d’aplicacid del Decret, centrat en les persones que concorrin les
condicions descrites en |'article 1.1 de I'Estatut dels Treballadors que es desenvolupin a distancia
amb caracter regular.

— Article 2. Presenta les conceptualitzacions de “treball presencial”, “treball a distancia”, entés

com una “forma d'organitzacio de la feina o de realitzacié de I'activitat laboral d'acord amb la

qual aquesta es presta al domicili de la persona treballadora o en el lloc triat per aquesta, durant
tota la seva jornada o part d'ella, amb caracter regular” i “teletreball”, sent aquesta ultima:

“aquell treball a distancia que es porta a terme mitjangant I'us exclusiu o prevalent de mitjans i

sistemes informatics, telematics i de telecomunicacio”.

— Article 3. Estableix les limitacions en el treball a distancia dels casos de contractes de treball amb
menors, aixi com dels contractes en practiques i formacid i aprenentatge.

— Article 4. Concreta els aspectes sobre la igualtat de tracte i d’oportunitats i no discriminacid,
recollint aspectes concrets per fer efectiu aquests principis, tenint en compte les especificitats
gue pot comportar el treball a distancia en les condicions de treball.

Capitol Il: Acord del treball a distancia

— Article 5. Subratlla el caracter voluntari del treball a distancia per ambdues parts i el seu exercici
de reversibilitat.

— Article 6. Estableix les obligacions formals de I'acord del treball a distancia, el qual s’ha de
presentar de forma escrita amb un contingut minim, de manera inicial o sobrevinguda.

— Article 7. Estableix el contingut minim obligatori de I'acord del treball a distancia.

— Article 8. Estableix el caracter acordat de les modificacions de |'acord i I'ordenacié de les
prioritats d'accés, aixi com la remissid a la negociacid col-lectiva en el procediment i criteris que
han de seguir-se, havent-se d'evitar la perpetuacié de rols de genere i fomentant la
corresponsabilitat entre dones i homes.

Capitol Ill: Drets de les persones teletreballadores a distancia

— Article 9. Estableix el dret a la formacio, atenent a les caracteristiques de la prestacid de serveis
a distancia per a I'adequat desenvolupament de la seva activitat.

— Article 10. Estableix el dret a la promocid professional, en els mateixos termes que les persones
gue presten serveis de forma presencial.

— Article 11. Estableix el dret a la dotacid suficient i manteniment de mitjans, equips i eines
necessaris per al desenvolupament de la seva activitat, aixi com I’atencid precisa en el cas de
dificultats técniques.
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— Article 12. Estableix el dret a I'abonament i compensacié de despeses, especialment les
relacionades amb els equips, eines i mitjans vinculats al desenvolupament de I’activitat.

— Article 13. Estableix el dret a I’'horari flexible en els termes de I’acord, respectant els temps de
disponibilitat obligatoria i la normativa sobre el temps de treball i descans.

— Article 14. Estableix el dret al registre horari adequat, regulat en l'article 4.9 de I'Estatut dels
Treballadors.

— Article 15. Determina I'aplicacié de la normativa preventiva en el treball a distancia en materia
de seguretat i salut en el treball.

— Article 16. Estableix I'avaluacid de riscos i la planificacié de I'activitat preventiva, posant especial
atencio als factors psicosocials, ergondmics i organitzatius.

— Article 17. Estableix el dret a la intimitat i a la proteccié de dades en els termes previstos a la Ley
Organica 3/2018.

— Article 18. Estableix el dret a la desconnexié digital a partir d’una limitacié de I'Us dels mitjans
tecnologics de comunicacié empresarial durant els periodes de descans.

— Article 19. Estableix els drets col-lectius de les persones que treballen a distancia amb els
mateixos termes que la resta de persones treballadores, sempre podent prestar atencid a les
singularitats de la seva prestacio.

Capitol IV: Facultats d’organitzacid, direccio i control empresarial en el treball a distancia
— Article 20. Estableix la proteccié de dades i seguretat de la informacié.

— Article 21. Estableix el compliment de les condicions i instruccions d’Us i conservacio d’equips
informatics.

— Article 22. Estableix les facultats de control empresarial, considerant que I'empresa pot adoptar
les mesures que consideri més oportunes de vigilancia i control per verificar el compliment de
les obligacions de la persona treballadora, amb la conseqilient consideracido deguda a la seva
dignitat.
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2.2.1. Resolucions Ajuntament de Barcelona

INSTRUCCIO de la gerent municipal de 30 d'octubre de 2020, relativa a la prestacié de serveis de les persones
treballadores de I'Ajuntament de Barcelona mentre es mantinguin les mesures en mateéria de salut publica
establertes a la Resolucid SLT/2700/2020, de 29 d'octubre.

https://w123.bcn.cat/APPS/egaseta/cercaAvancada.do?reqCode=downloadFile&publicacionsld=20271

La Instruccio pretén, amb voluntat de contribuir a contenir la propagacié de la pandémia, aixi com garantir
la prestacid de serveis publics i vetllar per la salut de les persones treballadores de I’Ajuntament de
Barcelona, establir que tots els serveis que per la seva naturalesa sigui possible, es duran a terme
mitjangant la modalitat de treball a distancia de forma exclusiva, mentre que els que no ho siguin o no
disposin de mitjans per fer-ho, es realitzaran mitjancant la modalitat de treball presencial.

INSTRUCCIO de la gerent municipal de 14 de setembre de 2020, relativa a I'ajornament de la incorporacié
presencial de la totalitat de les persones treballadores de I'Ajuntament de Barcelona.

https://w123.bcn.cat/APPS/egaseta/cercaAvancada.do?reqCode=downloadFile&publicacionsld=20036

En la Instruccio es considera convenient ajornar el retorn presencial de la totalitat de la plantilla i mantenir
el model, en aquell moment vigent, de prestacid de treball mixte amb una presencialitat de, com a minim,
dos tercos de les persones treballadores, aixi com la resta de mesures per a personal de grups vulnerables
o amb persones a carrec.

INSTRUCCIO de la gerent municipal de 6 de juliol de 2020, relativa a la reincorporacié presencial de les persones
treballadores de I'Ajuntament de Barcelona en I'etapa de represa.

https://w123.bcn.cat/APPS/egaseta/cercaAvancada.do?reqCode=downloadFile&publicacionsld=19822

La Instruccio té per objecte establir la reincorporacié en la modalitat de treball presencial de les persones
treballadores; primer, en un minim de dos ter¢os de la plantilla, i després -sempre que els criteris sanitaris
ho permetin i d'acord amb les mesures preventives que vigents en aquell moment i previa consulta amb
els organs de representacid de les persones treballadores -, es preveu la reincorporacié de la totalitat de
la plantilla en la modalitat de treball presencial.

INSTRUCCIO de la gerent municipal de 16 de juny de 2020, relativa a la reincorporacié presencial de les persones
treballadores de I'Ajuntament de Barcelona en la fase 3 del Pla per a la transicié cap a una nova normalitat.

https://w123.bcn.cat/APPS/egaseta/cercaAvancada.do?reqgCode=downloadFile&publicacionsld=19718

La Instruccio té per objecte establir la reincorporacid presencial de les persones treballadores durant la
fase 3 del Pla per a la transicié cap a una nova normalitat, en un minim de dos tercos de la plantilla -
sempre que es garanteixin les distancies de seguretat que determini I'autoritat sanitaria en cada moment
-, aixi com les mesures de prevencid de riscos laborals que corresponen.
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INSTRUCCIO de la gerent municipal de 15 de maig de 2020, relativa a I'establiment de pautes en el treball a
distancia durant la situacio de crisi sanitaria ocasionada per la COVID-19.

https://w123.bcn.cat/APPS/egaseta/cercaAvancada.do?reqCode=downloadFile&publicacionsld=19614

La Instruccié té per objecte establir les pautes aplicables a la modalitat de treball a distancia realitzat pel
personal de I’Ajuntament de Barcelona i les altres entitats incloses en I'ambit d’aplicacié amb Ia finalitat
d’establir un contingut minim de forma transitoria mentre es manté la situacié extraordinaria originada
per la propagacié de la COVID-19, fins que es negocii i s'implanti el teletreball.

DECRET D'ALCALDIA de 24 d’abril de 2020, sobre mesures addicionals de prevencio, de proteccid i organitzatives
en la prestacié dels serveis municipals durant el perllongament de la situacié de crisi sanitaria ocasionada per la
COvVID-19.

https://w123.bcn.cat/APPS/egaseta/cercaAvancada.do?reqCode=downloadFile&publicacionsld=19556

El Decret estableix 'adopcié de mesures addicionals de prevencio, de proteccid i organitzatives en I'ambit
de la prestacio dels serveis i activitats municipals aplicables durant el perllongament de la situacié de crisi
sanitaria ocasionada per la COVID-19. L’Article 7 del Decret estableix la preferéncia per desenvolupar les
tasques en la modalitat de treball a distancia (en especial els col-lectius vulnerables), sempre que sigui
possible per les caracteristiques d’aquestes i en funcid de les mesures sanitaries o de mobilitat vigents en
cada moment.

DECRET D'ALCALDIA de 3 d'abril de 2020, que faculta a I'Institut Municipal de Serveis Socials perquée pugui
disposar i mobilitzar el seu personal, per tal de garantir el correcte funcionament dels serveis socials municipals,
mentre duri I'actual situacié excepcional provocada per la pandémia del coronavirus COVID-19.
https://w123.bcn.cat/APPS/egaseta/cercaAvancada.do?reqCode=downloadFile&publicacionsld=19531

El Decret pretén facultar I'Institut Municipal de Serveis Socials, com a servei essencial, a disposar i
mobilitzar el seu personal, per tal de garantir el correcte funcionament dels serveis socials municipals.
Per tant, poder donar cobertura presencial a les necessitats essencials derivades de I'atencié dels seus
usuaris.

DECRET D'ALCALDIA de 14 de marc de 2020, d'establiment de mesures preventives, de proteccid i organitzatives
amb motiu del virus COVID-19.

https://w123.bcn.cat/APPS/egaseta/cercaAvancada.do?regCode=downloadFile&publicacionsld=19506

El Decret estableix mesures preventives, de proteccio i organitzatives, aixi com mesures de racionalitzacio
sobre els serveis municipals que es presten a la ciutat i que, en el seu cas, puguin impactar en la
ciutadania, amb la finalitat de salvaguardar la proteccié de la salut i de garantir simultaniament
I'adequada prestacid dels serveis publics municipals que resultin imprescindibles per a la ciutadania.
Estableix que tots els serveis no considerats essencials hauran de desenvolupar la seva activitat en la
modalitat de teletreball, aixi com els serveis d’atencid al public. També estableix proporcionar I'opcio6 al
personal especialment sensible a la malaltia o al personal amb persones al seu carrec, de mecanismes de
prestacio de serveis en la modalitat de teletreball.
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INSTRUCCIO de la gerent municipal de 12 de mar¢ de 2020, sobre mesures preventives, de proteccid i
organitzatives d’aplicacié al personal al servei de I’Ajuntament de Barcelona amb motiu del virus COVID-19.
https://w123.bcn.cat/APPS/egaseta/cercaAvancada.do?reqCode=downloadFile&publicacionsld=19505

La Instruccid pretén dotar als diferents gestors de personal d’'un marc de referéncia homogeni per a tota
la plantilla municipal i, per tant, establint criteris i mecanismes que permetin una actuacié coordinada
entre diferents organismes i ens del grup municipal davant aquesta situacié tan excepcional, per tal de
garantir la prevencié i la proteccid de les persones treballadores, aixi com garantir la continuitat i el
funcionament ordinari de I'organitzacio i els serveis publics. Estableix que es permet a una part del
personal de les diferents unitats - tret dels serveis publics essencials -, desenvolupar les tasques en
sistemes de teletreball, i a I'altra part de forma presencial. També es vetlla per restringir al maxim el
nombre de reunions presencials a Unicament a aquelles que siguin estrictament necessaries. Finalment,
estableix la suspensio de totes les activitats de formacid interna de caracter presencial.

2.3. Les dades sobre el teletreball

Abans de la pandémia, la modalitat del teletreball tenia molt poca incidéncia en el context espanyol en
comparacio a la resta de paisos europeus: si en el primer cas no arribava al 5% de la poblacio ocupada,
a paisos com Holanda assolia la xifra del 30%. En el context de la COVID-19, el treball a distancia esdevé
una situacié obligada sempre que sigui possible, de manera que es generalitza tot afectant al 30% de la
poblacié ocupada en el cas espanyol enfront el 40% de la mitjana europea. Les diferencies tenen a veure,
entre altres factors, amb el potencial d'aquesta modalitat segons I’estructura productiva, la composicio
sectorial, I'escala ocupacional, les possibilitats tecnologiques i la cultura laboral. Segons dades
d’Eurofound, el potencial espanyol de teletreball es situa en un 35% de tota I'ocupacio que aplega el
mercat laboral.

A continuacid es descriu breument la situacid del teletreball a Espanya i la Unidé Europea abans de la
COVID-19 a partir de les dades més recents publicades per I'Institut Nacional d’Estadistica (INE, 2020)%.

El teletreball a Espanya

Abans de la pandémia, tot i que de forma molt subtil, Espanya experimentava una tendéncia moderada
a l'alca de les persones que treballaven a distancia, segons la EPA (2019). Aquest fet es pot observar en
les dades, ja que els que teletreballaven de forma habitual van passar del 4.3% al 4.8%, i els que ho feien
ocasionalment del 3.2% al 3.5%. Des de la perspectiva de genere, s'observa que el percentatge d’homes
era major que el de dones (un 4.9% enfront del 4.7% en el teletreball habitual, i un 4% enfront un 2.9%

14 Instituto Nacional de Estadistica (2020). El teletrabajo en Espafia y la UE antes de la COVID-19
https://www.ine.es/ss/Satellite?L=es ES&c=INECifrasINE C&cid=12599526496808&p=1254735116567&pagename=Product
osYServicios%2FINECifrasINE C%2FPYSDetalleCifrasINE
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en el treball ocasional), menys en els casos d’Asturies (en que les dones que teletreballen habitualment
eren el 7.1% del total) i de Ceuta (on les dones que teletreballen ocasionalment eren el 8%).

Comparativa amb altres paisos de la UE

Com s’ha mencionat, el percentatge de persones ocupades que realitzen treball a distancia de forma
habitual a la Unid Europea supera les xifres d’Espanya en nombrosos paisos, entre els quals destaquen
els Paisos Baixos (14%), Finlandia (13.3%) i Luxemburg (11%). A més, els percentatges de treballadors
per compte propi sén també molt superiors al d’Espanya, el qual gairebé no supera el 15%, mentre que
a Finlandia representen el 46.4% total, als Paisos Baixos el 44.5%, i a Asturies el 43.6%.

Ocupados que trabajan hormalmente desde casa por situacion profesional. 2018
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Des de la perspectiva de génere, en quasi tots els paisos hi ha més dones que homes que teletreballen
de forma habitual, sent un percentatge del 6.1% d’aquestes a I'Eurozona, enfront del 5.5% d’homes.

Pel que fa a I'evolucio dels que ocasionalment teletreballaven, es pot observar un increment molt
inferior a Espanya (que ha passat del 2.5% el 2009 al 3.% al 2018) comparada amb la mitjana de la UE
(del 7.8% al 9.9%) i de I'Eurozona (del 5.8% al 8.2%).
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L'estudi de I'INE també mostra I'Us del teletreball a Espanya segons algunes variables:

Per edat: Existeix una tendéncia comuna a tots els paisos en l'increment del percentatge de
teletreballadors/es segons augmenta I'edat. A Espanya, les persones entre els 15-24 anys son un 1.8%
del total, entre els 25-54 sén 7.7%, i entre els de 55 o més, la xifra es situa en un 8.4%.

Per tipus de llar: Les llars formades per parelles adultes amb criatures registren el percentatge més alt
de persones que teletreballen (9.3%), seguits de les que tenen una persona adulta amb criatures (8.5%),
parelles sense criatures (8.3%) i una persona adulta sense criatures (8.1%). A la resta de I'Eurozona, la
pauta és similar, perdo sempre amb valors més alts, arribant, en mitjana, a gairebé el doble de llars en
gue alguna persona ocupada teletreballa.

Per tipus d’empresa: El 75.2% de les empreses amb 10 o més personal empleat i que tenen connexid a
internet proporcionen al personal laboral dispositius portatils per a usos empresarials. Entre les
empreses del sector de les TIC, aquest percentatge arriba el 62.7%, mentre que en Informacio i
Comunicacions se situa en el 58.4% i en Activitats professionals, cientifiques i tecniques, en el 48.4% del
total. Entre les empreses amb menys de 10 persones empleades, les del sector de Serveis sén les que
en major mesura faciliten aquests equipaments (53.9% del total).

Us de tecnologies a les llars

Gran part d'aquesta modalitat de treball a distancia es realitza amb ajuda de les noves tecnologies. A
Espanya, el 80.9% de les llars amb almenys un membre de 16 a 74 anys disposava d'algun tipus
d'ordinador el 2019. A més, el 91.4% de les llars tenen accés a internet, enfront del 86.4% |'any anterior.
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3. Treball a distancia, confinament i
restabliment

Aquest apartat presenta els resultats de I'analisi quantitativa i qualitativa realitzada des de la
perspectiva de genere amb I'objectiu de captar conflictes, necessitats, expectatives i demandes entorn
de I'experiencia del treball a distancia de la plantilla municipal de I’Ajuntament de Barcelona. D’aquesta
manera, es dona resposta als objectius especifics 2, 3 i 4. D’una banda, I’analisi quantitativa incorpora
els resultats més rellevant dels estudis que s’han fet fins el moment (OE2 i OE3). D’altra banda, I'analisi
gualitativa inclou la realitzacié i analisi de dos grups de discussid i un conjunt d’entrevistes amb diferents
perfils sociologics entre el personal laboral (OE4). El conjunt de I’evidéncia empirica analitzada és la base
sobre la qual es formulen, en I'apartat 4 d’aquest informe, les propostes d’actuacié per tal de minimitzar
un eventual impacte de genere negatiu del futur model de teletreball de I’Ajuntament de Barcelona.

3.1. Aproximacio guantitativa

L'aproximacié quantitativa recull I'analisi de les dades més pertinents i rellevants que I’Ajuntament de
Barcelona ha facilitat al QUIT. En concret, es consideren tres fonts que permeten una aproximacio
analitica a diversos aspectes relacionats amb |'objecte d’estudi.

— En primer lloc, s’analitzen les dades sociodemografiques generals recollides administrativament
sobre la plantilla municipal. L'objectiu és caracteritzar els perfils sociologics que integren la
plantilla, aixi com I'Gs que fan dels permisos abans i durant la pandemia.

— En segon lloc, es consideren els resultats de I'informe Avaluacio dels periodes de confinament i
restabliment amb perspectiva de génere elaborat per I’Ajuntament de Barcelona. Les dades de
I'informe ofereixen una descripcio de la realitat laboral de la plantilla municipal durant 'estat
d’alarma segons el tipus de servei, la modalitat de treball i I'Us de permisos.

— En tercer lloc, s’analitzen les dades més rellevants de I'enquesta i informe elaborat per
I’Ajuntament de Barcelona sobre Us del temps, organitzacié del treball i benestar, que es
realitza en col-laboraciéo amb la Harvard Business School i la London Business School. En aquest
cas, els resultats considerats permeten aproximar-se a la realitat quotidiana i els costos
personals de la pandémia en els usos del temps i el treball (presencial i a distancia).

A continuacid es dedica un apartat a cada una d’aquestes fonts de dades, aixi com un apartat final de
conclusions on es sintetitzen els resultats més destacats i els principals elements a considerar per a
definir les propostes d’actuacid. A I'annex es poden consultar els informes detallats de I'analisi
quantitativa.
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3.1.1. Dades sociodemografiques plantilla municipal®®

L’analisi descriptiva de les dades proporcionades per I’Ajuntament de Barcelona sobre la plantilla laboral
respon al doble objectiu de conéixer la seva composicid sociologica segons el sexe, I'edat i la categoria
professional, aixi com I'Us de les diferents mesures orientades a facilitar la compaginacié entre la vida
laboral i personal (reduccié jornada, hores conciliacid i excedéencies). En concret, el registre de dades
analitzat fa referencia a la plantilla de I’Ajuntament durant el periode compres entre el juny de I'any
2019 i el setembre del 2020 amb la finalitat de poder comparar els usos dels permisos abans i durant la
situacié de pandemia.

Composicio sociologica plantilla municipal

La plantilla analitzada esta integrada per 6875 persones (no inclou els organismes autonomes, ni els ens
adherits al’Acord de condicions de treball de I’Ajuntament de Barcelona) i la seva composicié sociologica
es caracteritza per:

— major preséncia d’homes (64%)
— mitjana d’edat compresa en el tram central de la vida adulta (48,2% entre els 30-44 anys)
— concentracio personal en les categories laborals més baixes (56,4% a C2i 14,3% a C1)

Cal tenir present que la mostra poblacional inclou I'ambit de la Guardia Urbana i els Serveis de Prevencid,
Extincid d’Incendis i Salvament, fet que explica la masculinitzacié de la mateixa. En aquest sentit, des de
la perspectiva de genere, s'observa que mentre la preséncia dels homes i les dones en la categoria C2
manté la proporcié respecte de la poblacid total, la preséncia de dones és superior a la resta de
categories, especialment les més altes (29,1% de dones enfront del 12,6% d’homes en la categoria Al i
el 16,8% de dones enfront del 6,7% d’homes en la categoria A2). Tot plegat, doncs, esdevé un reflex de
la segregacié ocupacional que caracteritza la plantilla municipal segons les caracteristiques de la
propia institucid.

Us de permisos

Pel que fa I’Us de permisos, la reduccié de jornada apareix com una mesura feminitzada en la mesura
gue les dones l'utilitzen en major proporcié que els homes en tots els seus suposits. En relacio a la
naturalesa dels motius, destaca la reduccio per a la cura de criatures, sobretot entre el grup 30-44 anys
i la categoria C2, seguida de la cura d’adults, sobretot en el tram d’edat 45-54 anys, i altres motius entre
les categories altes.

En la mateixa linia, I’Gs de les hores de conciliacié també apareix com una practica feminitzada: el 17%
de les dones n’ha fet Us durant el darrer any enfront del 3,8% dels homes. En relacié a I'edat, destaca el
seu Us entre els trams centrals de la vida adulta (11% en el grup 30-44 i 10% en el grup 45-54). En aquest

15 Per a més detall, veure també I'Informe 1 a I'apartat d’annexes.
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cas, es tracta d’'una mesura més utilitzada entre les categories laborals altres que coincideixen amb les
gue tenen major presencia de dones (el 20,2% de la categoria A2 i el 18,6% de la categoria Al).

Respecte de les excedéncies, s’observa que els motius que acumulen més dies sén, per ordre: el permis
per mare biologica entre les dones, el grup d’edat 30-44 i la categoria A1 i A2; el permis altre progenitor
entre els homes, el grup d’edat 30-44, els menors 29 anys i la categoria C2; i, finalment, la lactancia
compactada entre les dones amb les mateixes caracteristiques definides anteriorment. A molta
distancia, apareix I'Gs de la lliceéncia per cura familiar amb una sobre-representacié de les dones que
tenen entre 45-54 anys.

Finalment, I'analisi comparativa de I'Us dels permisos entre I'escenari anterior a la pandémia i durant la
mateixa respon a I'objectiu de comprovar si les estrategies de flexibilitzacié esdevenen una resposta al
tancament de les escoles i la impossibilitat d’externalitzar part del treball de cura. Tanmateix, les dades
proporcionades compten amb un baix percentatge de casos informats entre els quals no destaca I'is de
llicencies per atendre familiars.

Masculinitzacié plantilla polaritzada, feminitzacio us permisos

En resum, doncs, les dades analitzades des de la perspectiva de génere ofereixen un retrat de la plantilla
municipal caracteritzada per una major preséncia d’homes i un major Us de permisos de conciliacid
(reduccié de jornada, hores de conciliacié i excedéencies) per part de les dones. Els fenomens que
expliqguen aquestes dades estan relacionats amb la segregacié laboral i la divisié sexual del treball. D’una
banda, es dona una concentracid d’homes en ambits tradicionalment masculinitzats com la Guardia
Urbana i els Serveis de Prevencid, Extincid d’Incendis i Salvament, aixi com la concentracio de dones en
els serveis d’ambit general on ocupen carrecs técnics. La masculinitzacié de la plantilla conviu amb la
polaritzacié de la mateixa: els homes es concentren en les categories més baixes i les dones en les més
altes. D’altra banda, la feminitzacié en I'Us dels permisos es pot interpretar com un indicador de la
desigual distribucié del treball de cura dins les llars, on les dones assumeixen la principal responsabilitat
de les tasques, el volum i la intensitat de les quals varia segons I'etapa del cicle vital.

3.1.2. Avaluacié confinament i restabliment amb perspectiva de génere®

Les dades proporcionades per I'informe d’avaluacié de I'impacte de genere dels plans de confinament
i restabliment elaborat per I’Ajuntament de Barcelona pren com a referéncia la plantilla municipal que
inclou els organismes autonoms i els ens adherits a I’Acord de condicions de treball de la mateixa
instituciél’. En aquest cas, la plantilla municipal té una participacio equilibrada pel que fa a la preséncia
de dones i homes, si bé la seva distribucié difereix per ambits ocupacionals en termes de segregacio
laboral.

16 per a més detall, veure també I'Informe 2 a I'apartat d’annexes.
17 Durant el periode de confinament inclou 10017 persones (5017 homes i 5000 dones) i durant el periode de restabliment
inclou 10472 persones (5261 homes i 5211 dones).
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A continuacio, es destaquen els resultats més rellevants des de la perspectiva de génere en relacié a la
preséncia de dones i homes segons el tipus de servei (essencial, no essencial), la modalitat de prestacio
(presencial, virtual) i I’'s de mesures (conciliacidé, renincia a mesures i peticid flexibilitat) durant els
periodes de confinament i restabliment. Cal tenir present que, d’una banda, les mesures de conciliacié
fan referencia als permisos que recull el conveni en aquesta mateéria, entre els quals s’inclou les
reduccions de jornada amb reduccid de sou o els permisos per malaltia en 1r i 2n grau. D’altra banda,
les peticions de flexibilitat fan referéncia a les mesures sense reduccié de sou que es van establir de
manera extraordinaria durant |'estat d’alarma i que no estan contemplades com a permis dins del
conveni.

Periode confinament

Pel que fa a el tipus de servei, destaca el caracter masculi dels serveis essencials: el 81% dels homes
treballa en serveis essencials enfront del 46% de les dones. Les diferéncies de genere estan directament
relacionades amb les competéncies municipals i la segregacié laboral de la plantilla: concentracio
d’homes en ambits considerats essencials (Guardia Urbana i els Serveis de Prevencid, Extincio d’Incendis
i Salvament) que representen més llocs de treball que els ambits considerats essencials amb més
presencia de dones (Serveis Socials).

Pel que fa la modalitat de prestacio, el 46,8% de les persones treballa presencialment enfront del 53,2%
que ho va fer a distancia: el treball presencial és majoritariament masculi (68,1% entre els homes
enfront del 24,5% entre les dones) i el treball a distancia és majoritariament femeni (74,6% entre les
dones enfront del 31,9% entre els homes). La modalitat de prestacié esta estretament relacionada amb
el tipus de servei: concentracié d’homes en els ambits considerats essencials de caracter presencial i
concentracio de dones en els serveis no essencials on és possible realitzar el treball a distancia. En el cas
dels Serveis Socials, considerat essencial, es desenvolupa una modalitat mixta que explica perque les
dones ocupades en serveis essencials fan proporcionalment menys treball presencial que els homes.

Pel que fa a I’Gs de les mesures de conciliacid, es pren com a referéncia el conjunt de personal laboral
gue té persones dependents a carrec i que representen el 36,5% del total de la plantilla municipal (38,5%
homes i 34,5% dones). Els resultats més rellevants apunten quatre tendéncies:

— El personal que treballa a distancia fa més Us de les mesures en comparacio al personal que
treballa presencialment. Tanmateix, cal considerar el canvi d’horaris que la situacié sanitaria
comporta pel treball presencial i que propicia millors condicions de conciliacié (es modifica el
cicle horari de la Guardia Urbana i el percentatge de preséncia simultania de Serveis Socials).

— Les dones que treballen presencialment renuncien més a les mesures de conciliacié anteriors
a la pandémia en comparacio a la resta de col-lectius (més de 200 sol-licituds de modificacio de
jornada per “suspensié de la mesura de conciliacid” per renunciar a la reduccié de jornada durant
el confinament).

— Les dones que treballen a distancia fan més peticions extraordinaries de flexibilitat en
comparacio a la resta de col-lectius.
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— Els homes que fan treball a distancia mantenen en major proporcié les mesures de conciliacié
en comparacio a la resta de col-lectius.

Segons les dades recollides per I’Oficina Atencié al Personal, durant el confinament es van rebre 167
consultes (107 fetes per dones i 63 per homes) que, majoritariament, formulaven preguntes sobre les
possibilitats de treballar a distancia des dels serveis essencials presencials, normalment per tractar-se
de personal vulnerable o tenir familiars a carrec.

Periode de restabliment

Pel que fa al tipus de servei, es manté el caracter masculi dels serveis essencials amb una proporcio
similar a la situacié de confinament: el 78,5% dels homes i el 48,5% de les dones.

Pel que fa a la modalitat de prestacio del servei, augmenta el treball presencial amb diversos graus
d’incorporacié segons I'adscripcio del personal al tipus de servei (essencial o no essencial). La modalitat
de prestacié de serveis esta marcada per la segregacié ocupacional i no per I'eleccié. Les dades
s’expliquen, en bona mesura, per la distribucié de genere als serveis de 'ambit general. Les principals
tendéncies apunten:

— Augment del treball presencial en termes generals (serveis essencials i no essencials): el 74,2%
del personal (44,9% dones i 55,1% homes).

— El treball presencial esdevé quasi absolut entre els homes (81,4%) i majoritari entre les dones
(66,9%).

— Disminucio6 del treball a distancia: el 25,8% (63,7% dones i 36,2% homes).

— Es manté el caracter femeni del treball a distancia: 33,1% dones enfront del 18,6% homes.

— EI 21,60% treballa en serveis no essencials presencials: 74,1% dones i 25,7% homes.

— Amb el restabliment, augmenta més el treball presencial entre les dones: elles treballen més en
serveis essencials a distancia i més en serveis no essencials presencials

Pel que fa I'as de mesures, es pren com a referéncia el conjunt de persones que tenen dependents a
carrecique representen el 35,65% del total de la plantilla municipal amb percentatges molt similars per
a qualsevol tipus de servei (38,3% homes i 33,5% dones).

— L’ts de mesures és significativament més elevat en els serveis no essencials a distancia, seguit
dels serveis essencials a distancia, els serveis no essencials presencials i els serveis essencials
presencials on és significativament més baix que en la resta de tipus i modalitat (s’hi mantenen
les condicions horaries i de jornada modificades en el periode de confinament).
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— L'increment del treball presencial durant el periode de restabliment implica augment de I’Gs
de mesures (55,7% en el cas de les dones i 55,3% en el cas dels homes).

— En el serveis essencials presencials, '11% dels homes fa Us de mesures (4,7% conciliacié i 6,3%
flexibilitat) i el 21,9% en el cas de les dones (7,8 % conciliacié i 14,1% flexibilitat).

— En els serveis presencials no essencials, el 55,3% dels homes fa Us de mesures (36,1% conciliacié
i 19,2% flexibilitat) i el 55,7% de les dones (39,4% conciliacid i 17,3% flexibilitat).

— En els serveis a distancia (essencials i no essencials), I'Us de mesures registre percentatges
superiors al 50%.

— En serveis essencials a distancia, el 53% dels homes (35% conciliacid i 17% flexibilitat) i el 54%
de les dones (24% conciliacid i 30% flexibilitat).

— En els serveis no essencials a distancia, el 85% dels homes (59% mesures i 26% flexibilitat) i
el 84,4% de les dones (55% conciliacid 30% flexibilitat).

ez o

Les dades mostren com la tendéncia d’'un menor Us de les mesures de conciliacid i flexibilitat en els
serveis essencials presencials es manté durant el periode de restabliment, aixi com el seu us diferencial
per rad de genere en tots els serveis.

Finalment, durant el periode de restabliment les consultes més freqlients a I’Oficina d’Atencié al
Personal inclouen les seglients gliestions:

— Aclariment sobre si el personal vulnerable havia d’incorporar-se presencialment.

— Concrecio de les mesures de flexibilitat en el treball presencial per a possibilitar la conciliacié.
— Possibilitat de mantenir la modalitat de treball dnicament a distancia.

— Com s’adaptaven al periode de restabliment els horaris especials.

— Data en qué es preveia retornar al control horari.

— Previsid de la regulacié del teletreball.

— Tramitacié de les hores de flexibilitat i réegim de permisos.

— Possibilitat de fer formacio en situacié de baixa médica en modalitat de treball a distancia.
— Com sol-licitar abonament per increment despeses telefonia en modalitat treball a distancia.

Treball presencial masculi, treball a distancia femeni

En termes generals, doncs, el conjunt de les dades per ambdds periodes posa de manifest com
I’experiéncia del treball a distancia durant el confinament i restabliment provoca més conflictes i
malestar quotidia a les dones en comparacio als homes. Malgrat que la interpretacid de les dades ha
de tenir present la segregacié de génere que travessa la plantilla global de I’Ajuntament segons el
caracter essencial o no dels serveis, s'observa una major preséncia de dones en la modalitat de treball
a distancia durant el confinament i restabliment. Aixi mateix, s’evidencia que les dones han fet més
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peticions extraordinaries de flexibilitat del temps de treball, fet que s’interpreta com un indicador de Ia
responsabilitat del treball de cura que van assumir amb el tancament dels centres educatius i la dificultat
de rebre ajuda per atendre la cura de les persones dependents.

Els resultats obtinguts mostren com I'is de les mesures esta associat al canvi en I'organitzacié del
temps de treball: als serveis on no hi ha modificacié horaria se’n fa més Us. En aquest sentit, mentre
gue els serveis essencials presencials s"acompanyen de canvis estructurals, 'augment de la preséncia
en els serveis no essencials no comporta cap canvi en I'organitzacié del servei. El treball a distancia no
essencial representa el cas on més es transforma la modalitat de treball respecte del context anterior a
la pandémia i menys es revisa I'organitzacié del temps de treball. Rad que contribueix a explicar perque
aquesta modalitat registre els percentatges més alts en I'Us de les mesures per ambdds géneres, si bé
les dones fan més peticions de flexibilitat en comparacié als homes que mantenen més les mesures de
conciliacié anteriors. Aquesta tendéncia, juntament amb la renuncia a la reduccié de jornada com a
mesura de conciliacié per part de moltes dones, dibuixa estrategies diferents davant una mateixa
situacié segons el génere. El treball dels homes durant el restabliment es caracteritza per la modalitat
presencial i I’'Gs de mesures de conciliacié, mentre que el treball de les dones es caracteritza per la
distancia i la flexibilitat extraordinaria. Al rerefons d’aquestes diferéncies persisteix la responsabilitat
femenina vers el treball de cura i les majors dificultats de gestio del temps que implica a les dones.

3.1.3. L’enquesta “Us del temps, organitzacié del treball i benestar”1®

Durant I'any 2020, I’Ajuntament de Barcelona participa en un projecte de recerca internacional sobre
usos del temps, organitzacié del treball i benestar coordinat per la Harvard Business School i la London
Business School®®. En aquest marc, al maig del 2020 es distribueix una primera enquesta per correu
electronic entre la plantilla municipal (configurada per unes 12.000 persones). Les dades obtingudes son
tractades, analitzades i facilitades per I’Ajuntament de Barcelona al QUIT i fan referencia a les 880
persones que responen el questionari. En concret, el perfil majoritari sén: dones (68,9%), més de 45
anys (56,4%), estudis universitaris (86,6%), llars formades per parelles amb criatures o altres persones
dependents (49,8%), jornada laboral de 37,1 hores i ingressos personals entre 1501 i 3000 euros
mensuals nets (70,7%). Només un 5,5% de les persones que responen I'enquesta afirma tenir persones
adultes dependents a carrec. Des de la perspectiva de genere, destaca el cas de les dones que sén
lleugerament més joves, tenen més nivell d’estudis, viuen més en llars monoparentals, en llars amb dues
criatures, tenen jornades laborals més curtes (36,4 hores de mitjana les dones enfront de les 38,8 hores
dels homes) i ingressos inferiors en comparacié dels homes.

Es tracta, doncs, d’'una mostra esbiaixada si es té en compte el perfil sociologic de la plantilla municipal
global per bé que els seus resultats sén significatius estadisticament. A més, cal considerar I'interés per
respondre el qliestionari com un indicador de la preocupacié de determinats col-lectius sobre la

18 per a més detall, veure també I'Informe 3 a I'apartat d’annexes.
19 Giurge, L.M.; Yemiscigil, A.; Whillans, A.V. (2021) A multicountry perspective on gender differences in time use during
COVID-19. PNAS March 23, 118 (12) e2018494118. https://www.pnas.org/content/118/12/e2018494118

24



tematica tot posant de manifest una major afectacio en el col-lectiu de dones amb responsabilitats de
cura. A continuacio, es destaquen les tendencies més rellevants des de la perspectiva de genere dels
diferents blocs de preguntes.

Nou sistema d’organitzacioé del treball en el context de la pandémia

Respecte al periode de confinament, la majoria de les persones que responen afirmen que la seva
oficina va estar tancada durant el confinament (71,9%), aixi com que I’Ajuntament les va animar a
treballar des de casa (62%).

Pel que fa al temps de treball, el 40% va intentar mantenir I'horari, el 26,5% va reestructurar horari
(29% dones i 24% homes) i el 33% va intentar ser flexible (30% dones i 36%).

Respecte de la modalitat laboral amb l'inici del periode de restabliment, la majoria de les persones
treballa a jornada completa des de casa, situacié lleugerament superior en el cas de les dones (51%) en
comparacio als homes (48%); mentre que el 40,9% treballava a jornada completa fora de casa, sent
clarament una situacié superior en el cas dels homes (31,8%) que les dones (27,7%).

Estres associat al temps

Les dones manifesten una major sensacié d’estrés associat al temps (segons I'escala utilitzada, la
mitjana de les dones és 4,3 sobre 7 i la dels homes 3,9). Els items del model que recullen les diferéncies
més grans entre els géneres sén els que fan referéencia a la quantitat de temps que, en el cas de les
dones, posa de manifest la seva mancanca. Per contra, les diferéncies disminueixen en relacié als items
temporals vinculats al ritme.

Benestar en el Treball

Aguest bloc inclou tres indicadors vinculats a I’'esgotament emocional, la carrega de treball percebuda i
el conflicte entre la vida familiar i laboral. Les dones presenten valors més elevats d’esgotament
emocional que els homes, especialment a la franja d’edat entre els 30 i 44 anys (3,15 sobre 5 vers 2,66
en el cas dels homes); i major carrega de feina percebuda (ritme, volum, pressié i esfor¢) amb una
mitjana global de 3,21 sobre 5 i enfront del 3,06 en el cas dels homes. Pel que fa al conflicte entre la
vida familiar i laboral tant dones com homes manifesten baixos nivells (3,16 sobre 7 les dones i 3,10 els
homes), si bé es dona una major dispersio de les dades entre les dones relacionada amb el tipus de llar.
Les llars monoparentals femenines son les que tenen nivells més alts de conflicte (3,74), seguides de les
llars amb parella i persones dependents (3,68 per les dones i 3,55 pels homes).

Usos del temps

Aguest bloc inclou diversos indicadors: control percebut sobre el temps, separacié ambit professional i
personal, interrupcions en el treball, usos del temps diari, satisfaccié amb el repartiment de les tasques
domestiques i responsabilitat compartida amb les tasques domeéstiques.
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Globalment, dones i homes perceben que tenen cert control sobre el temps en I'ambit laboral, per bé
gue aquest control disminueix lleugerament en el cas de les dones i entre les persones que viuen en
llars formades per una parella amb criatures o altres persones dependents. Igualment, dones i homes
fan intents per separar I'ambit professional i personal tot i que relaten marge de millora. Els homes
gue viuen en parella i les dones que viuen en parella amb criatures o altres persones dependents sén
els perfils que presenten valors més baixos respecte de I'intent per separar I'espai laboral del no laboral,
aixi com la reserva de temps per altres activitats (personals, familiars, socials, etc.). En relacié amb les
interrupcions durant el temps del treball, les fetes per una mateixa persona sén les més importants
(25,4%), seguides de les interrupcions per part de companys i companyes (entorn un 18%). Els homes
manifesten més interrupcions vinculades a la feina, mentre que les dones manifesten més interrupcions
vinculades a l'esfera domeéstica i familiar. Fer multiples tasques en poc temps i rebre continues
interrupcions incrementa la sensacié de poc control sobre el propi temps i perjudica I’activitat laboral,
el benestar i la salut. Les tasques secundaries sovint no deixen espai a les tasques importants tot
generant una sensacié de conflicte i pobresa de temps.

Les dades relatives als usos del temps, posen de manifest diferéncies importants des de la perspectiva
de genere. En comparacié amb els homes, al llarg del dia, les dones dediquen una major proporcié del
seu temps a treballar de forma remunerada (35,2% vers 33,9%), fan més tasques domestiques i de
cura (22,0% vers 19,0%), dormen menys (20,9% vers 23,3%), fan menys activitats d’oci (14,9% vers
18,1%) i més activitats socials i familiars (6,2% vers 4,9%).

A partir dels resultats de I'enquesta s’observa que les dones tenen una carrega total de treball superior
tot assumint bona part de l'increment del treball doméstic i de cura que implica la situacié de
confinament: dediquen un 57,2% del seu temps al treball (productiu i reproductiu), i els homes n’hi
dediquen un 52,9%. Respecte al repartiment de les tasques de la llar que es realitza en el marc de la
parella, el 47,6% del temps dedicat al treball domeéstic I'assumeixen les dones soles, vers el 39,1% en el
cas dels homes. Pel que fa a les tasques de cura, les dones assumeixen en solitari el 47,6% del temps
total dedicat al treball de cura, mentre que en el cas dels homes és forca inferior, del 34,7%. El régim de
doble preséncia que marca la rutina de confinament femenina, implica un augment del temps dedicat
al treball remunerat, segurament, ateses les interrupcions de I'ambit domeéstic que afecten la
productivitat. En canvi, la rutina de confinament dels homes suposa una dedicacié practicament igual
del temps diari destinat al treball reproductiu i a les activitats d’oci.

Absoluta disponibilitat laboral masculina, doble preséncia femenina

En definitiva, les dades recollides mostren I'impacte de génere de la pandémia en els usos del temps.
La divisié sexual del treball prévia a la pandémia condiciona els usos del temps durant la pandémia:
persisteixen i s’accentuen les desigualtats. Les rutines de confinament del treball a distancia augmenten
el conflicte entre la feina i la vida tot contribuint a fer difuses les fronteres entre dos ambits amb
logiques temporals diferents. Aquesta fusié dels temps i espais té conseqiiéncies negatives per a les
persones que assumeixen responsabilitats en cada un dels ambits. Basicament, és el cas de la majoria
de dones que es troben immerses en una quotidianitat marcada per la doble preséncia fisica i simbolica.
Mentre que la doble preséncia en el context anterior a la pandémia es manifestava simbolicament, la
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doble preséncia de la rutina de confinament es viu i es pensa. Les dificultats per separar I'ambit
professional i personal explica perquée les dones manifesten més estrés, esgotament emocional,
perdua de control del temps o problemes per mantenir I’horari. Tot plegat comporta conflicte diari i
malestar quotidia amb costos personals. Contrariament, I'absoluta disponibilitat laboral masculina
afavoreix la separacié entre I'ambit professional i personal dins de la llar amb un major control del temps
i manteniment dels horaris.

3.1.4. Atall de conclusié

L'aproximacié quantitativa a I'estudi del treball a distancia des de la perspectiva de génere posa de
manifest un conjunt d’aspectes rellevants de cara a formular propostes per a un futur model de
teletreball.

En primer lloc, les dades administratives mostren la feminitzacié de I'Gs dels permisos en el context
anterior a la pandémia tot evidenciant la major responsabilitat de les dones vers el treball de cura amb
independencia de la seva categoria laboral. En segon lloc, I’'avaluacié del periode de confinament i
restabliment, posa de manifest el caracter masculi del treball presencial i el caracter femeni del treball
a distancia. A més, s’observa com el canvi en la modalitat de treball (de presencial a distancia) sense
acompanyar-lo d’una revisié de la seva organitzacié temporal comporta problemes relacionats amb la
gestid del temps entre el personal que té responsabilitats de cura. En aquest sentit, les dades mostren
com la resposta davant I'abséncia d’una regulacié temporal del treball a distancia implica una demanda
creixent de flexibilitat (i no reduccié de jornada) per part de les dones, les principals responsables
d’atendre les necessitats de cura dins de la llar. En tercer lloc, la primera onada de I'enquesta sobre usos
del temps permet captar part de la realitat quotidiana durant el periode de confinament i restabliment,
aixi com identificar els seus costos personals. El conjunt dels resultats obtinguts dibuixen, pel cas de
les dones, una rutina de confinament condicionada per una major carrega de treball, jornades
interminables i una permanent situacio de doble preséncia. Tres aspectes que tenen costos en termes
temporals: menys control del temps, més dificultat per mantenir horaris, més necessitats de
flexibilitat, més interrupcions, més escassetat de temps i més dificultat per separar I'ambit
professional i personal. La falta de limits temporals clars i I'escassetat de temps es tradueixen amb la
demanda de rigidesa horaria combinada amb flexibilitat. L'impacte negatiu de I'experiéncia del treball
a distancia en femeni afecta al benestar quotidia de les persones que assumeixen la principal
responsabilitat de treball doméstic i, sobretot, de cura.

Els factors explicatius de la feminitzacid del treball a distancia i el seu impacte negatiu cal cercar-los en
la segregacio laboral que caracteritza la plantilla municipal i la persisténcia de la divisié sexual del treball
a nivell social. D’una banda, les dones fan més treball a distancia atés que es troben en serveis on és
més viable el teletreball en comparacid als homes que estan ocupats en serveis de naturalesa presencial.
D’altra banda, davant la possibilitat de triar la modalitat de treball, les dones sembla que retarden el
retorn a la presencialitat per tal de poder atendre les necessitats de cura dins de la llar. La disponibilitat
laboral absoluta dels homes explicaria perqué ells no manifesten tant la necessitat d’adaptar horaris, la
perdua de control del temps o les dificultats per ser flexible. L’abséncia de responsabilitats vers les
tasques rigides de I'ambit domeéstic permet als homes blindar els temps i els espais laborals dins de la
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llar. Contrariament, la doble disponibilitat laboral i domeéstica de les dones explicaria perqué elles han
fet més treball a distancia en una situacié de doble preséncia on han estat igualment accessibles per a
les necessitats de la feina com pels requeriments del treball domestic i de cura. L'experiencia del treball
a distancia esta condicionada per I'estructura sexuada de la vida quotidiana, quan és simultania a les
tasques domestiques i de cura genera malestar i accentua les desigualtats. Les diferéncies en les
disponibilitats i accessibilitats esdevenen un element clau per pensar el futur model de teletreball des
de la perspectiva de génere. Per aixd cal considerar aspectes centrals com la rigidesa dels horaris, la
gestiod flexible del temps o la desconnexid digital.

3.2. Aproximacio qualitativa

L'aproximacid qualitativa presenta els resultats dels grups de discussié i les entrevistes informatives
portades a terme per les investigadores del QUIT. D’una banda, s’han realitzat dos grups de discussid
amb una mostra de dones i homes de la plantilla de I’Ajuntament, els seus organismes autonoms i els
ens adherits a I’Acord de condicions de treball de I’Ajuntament de Barcelona. D’altra banda, s’han
realitzat tres entrevistes a representants sindicals que integren la Comissié Técnica d’lgualtat de
I’Ajuntament de Barcelona®.

El desenvolupament del treball de camp qualitatiu ha motivat la reformulacié de la proposta
metodologica inicial atés que la realitzacié del primer grup de discussié amb les dones posa de relleu la
necessitat de realitzar un grup de discussié amb els homes a fi d’obtenir els discursos i imaginaris
socialment compartits d’ambdds col-lectius. D’aquesta manera, es proposa que el material empiric dels
grups de discussié també serveixi de base empirica a partir de la qual dissenyar el guié de les entrevistes
informatives a les persones que formen part de la Comissié Técnica d’lgualtat. En resum doncs, s’han
ampliat els perfils sociologics de I'analisi qualitativa tot captant informacié més rica per a la diagnosi
previa a la formulacié de propostes.

En concret, els resultats de I'aproximacio qualitativa es presenten en quatre apartats. Els dos primers es
dediquen a I'analisi dels grups de discussié. Com a conclusid, el tercer inclou una sintesi dels discursos i
imaginaris socialment compartits que permet assenyalar els riscos i les oportunitats pel sistema de
teletreball de I’Ajuntament de Barcelona. Finalment, el darrer apartat recull I'evidéncia empirica de les
entrevistes realitzades amb les representats de la Comissié Tecnica d’lgualtat.

20 Realitzacid dos grups de discussié (12 novembre i 16 de desembre) i tres entrevistes membres Comissié Técnica
d’lgualtat (15 i 16 de desembre). Per a més detall, veure Informe 4 i Informe 5 a I'apartat d’annexes.

28



3.2.1. Elsdiscursos i els imaginaris de les dones

Els resultats del grup de discussié realitzat amb les dones apunten un conjunt d’aspectes a considerar
entorn de la seva experiéncia del treball a distancia i les seves expectatives sobre un futur model de
teletreball.

Realitat del treball a distancia durant el confinament

A partir del relat de les dones, es posa de manifest que la seva experiéncia del treball a distancia durant
el confinament és conflictiva i els provoca malestar quotidia que es manifesta a través d’una serie de
costos. En I'ambit laboral, aquest malestar esta relacionat amb la manca de recursos, els déficits
organitzatius i la perdua de control en la gestié del temps. A continuacio es desenvolupen tots aquests
aspectes.

El conflicte

La situacié que genera el treball a distancia es viu com un conflicte constant entre I'ambit professional i
personal, amb independéncia del moment del cicle de vida. Aquesta experiéncia conflictiva entre el
temps de treball remuneratilarelacié amb els altres temps de treball doméstic i de cura ja existia abans
de la pandémia, per bé que el confinament la fa visible alhora que I'accentua en la mesura que conviuen
en un mateix espai dos logiques temporals diferents que s’auto-exclouen.

El temps dedicat a la feina és dificilment compatible de manera simultania amb el temps dedicat a les
tasques domestiques i de cura, les exigéncies se superposen tot obligant a prioritzar i renunciar. En el
cas de les dones amb criatures es posa de manifest que aquestes esdevenen la maxima preocupacié que
passa per sobre de la resta d’ambits quotidians. La situacié de confinament requereix més disponibilitat
laboral i domeéstica a les persones que assumeixen responsabilitats en ambdues esferes. El regim de
doble preséncia que es percebia simbolicament abans de la pandémia, esdevé una realitat material
durant el confinament. El conflicte quotidia que desencadena la rutina de confinament amb les
ambivaléncies i contradiccions entre les dues esferes apareix en tots els discursos de les dones, si bé es
manifesta segons la seva etapa vital.

Perd en qualsevol cas, s’observa que al rerefons d’aquest malestar hi ha un procés socialitzador
diferencial per rad de génere que s’explica per les diferents maneres de viure i pensar la llar entre homes
i dones.

Els costos

La consequiéncia del conflicte quotidia davant la dificultat de separar I'ambit laboral i doméstic provoca
malestar a les dones que s’expressa en termes de costos: jornades interminables, augment carrega total
de treball, estrés, autoexigéncia, interrupcions, sensacio de no arribar a tot i no fer res bé, dificultat per
desconnectar, etc. A partir del discurs compartit entre les dones, es fa palés que el malestar quotidia
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del treball a distancia pel que fa a I'ambit laboral esta relacionat amb tres factors: manca de recursos
(tecnologics, dades, espai), déficits en I'organitzacié del treball i dificultats per controlar el temps
(desconnexid, desincronitzacié i descontrol).

Els recursos

En primer lloc, s’observa que per a moltes treballadores la propia llar no esta concebuda com un espai
de treball laboral, la qual cosa implica males condicions per a portar a terme la feina. La primera condicid
gue es manifesta per poder treballar en remot des de casa sén els requeriments téecnics (connexié a
internet i dispositius) i d’accés a les dades. En alguns casos, es posa de manifest que les propies
treballadores assumeixen les despeses vinculades al treball des de casa. La falta dels recursos necessaris
per a poder treballar a distancia provoca sensacié de frustracio i sentiment de culpabilitat

Un altre aspecte que afecta les condicions laborals és la manca d’un espai adequat dins la llar i el fet de
compartir el lloc de treball amb la familia i ubicar-lo en espais comuns: la dona esdevé més accessible
per a la resta de membres de la llar de manera que les interrupcions sén més freqilients. Respecte
d’aquesta qliestiod, sorgeixen experiéncies marcades per la diferéncia de genere, s’observa que I'espai i
el temps dels homes queda preservat de les interferéncies domestiques.

Organitzacio del treball

En segon lloc, més enlla de la manca de recursos, es posen de manifest els deficits d’una estructura
organitzativa pensada especificament pel treball a distancia. Entre els déficits en I'organitzacié del
treball, s’assenyalen problemes relacionats amb la comunicacié. Al rerefons de les problematiques,
resideix la inexisténcia d’una cultura laboral forjada en 'experiéncia del teletreball, sense referents ni
habits especifics per aquesta modalitat.

Tanmateix, els discursos de les dones també fan palesa la diversitat d’experiéncies dins la propia
institucio en funcid del tipus de servei i les dinamiques establertes per a cada area respecte les reunions
d’equip, la distribucié de la feina o els lideratges.

Gestio del temps de treball

En tercer lloc, emergeixen els problemes relacionats amb I'organitzacié del temps que assenyalen una
doble tendéncia aparentment contradictoria: la dificultat per desconnectar i la dificultat per sincronitzar
els horaris amb la resta de companyes de la feina. D’una banda, I'abséncia de rigidesa horaria i la manca
de cultura organitzativa perjudica la desconnexid. D’altra banda, el pes de les tasques doméstiques i,
sobretot, de cura en |'organitzacié de la rutina de confinament desincronitza els temps entre les
persones que integren un mateix equip de treball segons la seva situacié en termes de cicle vital. La
prioritat per atendre les necessitats derivades del treball de cura comporta augment de la carrega total
de treball i un allargament de la jornada laboral de manera fragmentada: sempre connectades perd no
sempre accessibles.
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La desincronitzacié del temps de treball respecte de la jornada laboral estandard d’una sola persona
afecta a la resta de I'’equip: mentre que el caracter presencial facilita el treball en equip, la distancia pot
forgar horaris atipics per tal de fer possible la coincidencia.

Les expectatives respecte del teletreball

L’experiencia del treball a distancia durant el confinament i el restabliment condiciona les expectatives
d’un futur model de teletreball. A partir dels discursos i imaginaris compartits aquestes expectatives
semblen apuntar a un model mixta que garanteixi la dimensio social i relacional de la feina alhora que
permeti atendre les necessitats de I’esfera domeéstica. Per aix0, es dedueix, del discurs de les dones, el
reclam de més capacitat d’autogestio del temps i una organitzacio especifica del treball en remot que
faciliti la delimitacid de les esferes dins de la llar.

En primer lloc, s’observa que la idea del teletreball resulta més atractiva que I’experiéncia del treball a
distancia durant el confinament i el restabliment: el discurs socialment compartit valora positivament
la modalitat del teletreball de caracter mixta en I’escenari post pandémia. El teletreball es considera una
bona opcid, sobretot per a les dones amb criatures, perqué permet atendre millor les tasques de cura
alhora que permet estalviar temps amb menys desplacaments, tot disminuint I'estrés quotidia. Es
considera que la regulacié del teletreball facilita I'equilibri entre I'esfera professional i personal en la
mesura que permet una major flexibilitat en la gestié del temps i més capacitat d’autorganitzar el
treball.

Tot i I'expectativa de la flexibilitat vinculada al teletreball, també sorgeix la necessitat de fixar els horaris
per tal de facilitar la separacidé de les esferes laboral i personal tot garantint les condicions de treball
optimes. En aquest sentit, s’apunta a que la regulacié horaria ha d’anar acompanyada d’un canvi en la
cultura laboral que integri el dret a la desconnexié com a pauta de relacié laboral. Altrament, es
comparteix la idea del caracter voluntari del teletreball.

Pel que fa l'organitzacié del treball, es proposa treballar per projectes/objectius a fi d’evitar els
problemes de desincronitzacid, aixi com garantir la flexibilitat en la gestio del temps i I'autoorganitzacid
en el treball. Alhora, es considera que la diversitat dels llocs de treball que integra la plantilla municipal
dificulta una regulacié homogeénia sota un Unic model de teletreball a I’Ajuntament. En aquest sentit,
els acords sembla que s’estableixen entorn del caracter voluntari i mixta de la modalitat definit segons
la situacié personal. En qualsevol cas, es valora la dimensio relacional del treball presencial tant pel que
fa la socialitzacié de les persones com I'organitzacié del treball.

Finalment, també s’apunten els riscos associats a un futur model de teletreball a partir de I'experiéncia
del treball a distancia durant el confinament. En primer lloc, emergeix de nou la dificultat per separar
les esferes laboral i personal dins de la llar. En segon lloc, es posa de manifest com I'experiéncia del
treball a distancia difereix entre les dones i els homes. En aquest sentit, es detecta el principi de no
consciéncia en l'imaginari compartit respecte del rol que els homes tenen dins de la llar. La major
responsabilitat femenina respecte de les tasques de cura no es percep com un risc associat al model de
teletreball, s’accepta amb resignacid o es naturalitza. El discurs de les dones, sovint, justifica I'abséncia
o menor responsabilitat dels homes respecte de les tasques de cura. Els arguments esgrimits apel-len a
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les exigencies laborals dels homes en comparacio a la major flexibilitat laboral de les dones tot reforgcant
els rols i estereotips tradicionals de geénere. Les justificacions de les dones comporten una
sobrevaloracid de la dedicacié dels homes dins les llars de manera que quan hi sén presents se’ls dona
el privilegi de la tria.

En ultima instancia, es posa de manifest I'estructura sexuada de la vida quotidiana que, entre altres
aspectes, implica diferents maneres de viure i pensar la crianca. El mateix discurs de les dones descriu
acriticament aquesta realitat sobre la qual es fonamenten els diferents graus d’accessibilitat i
disponibilitat que converteixen el treball a distancia en un conflicte quotidia per a les dones inexistent
entre els seus homolegs masculins. Aixi doncs, s’observa que quan emergeix la consciencia d’un
repartiment desigual de la carrega total de treball es tendeix a justificar amb un discurs que naturalitza
part de les responsabilitats.

3.2.2. Elsdiscursos i els imaginaris dels homes

Els resultats del grup de discussiod realitzat amb els homes apunten un conjunt d’aspectes a considerar
entorn de la seva experiéncia del treball a distancia i les seves expectatives sobre un futur model de
teletreball.

Realitat del treball a distancia durant el confinament

A partir del relat dels homes, es posa de manifest que, a diferéncia de les dones, la seva experiéencia del
treball a distancia durant el confinament no és conflictiva, no els provoca malestar quotidia ni deriva
en costos negatius per ’ambit laboral i personal. Per a ells, la gestio del temps i I'espai no es percep
com a problematica malgrat el caracter simultani del treball remunerat, el treball doméstic i el treball
de cura que implica la situacié de confinament. En comparacié amb les dones, no expressen dificultats
per separar I'esfera laboral i personal. En canvi, en relacié a I’'ambit laboral, dones i homes coincideixen
en assenyalar els mateixos problemes respecte la manca de recursos i els déficits organitzatius. A
continuacio es desenvolupen tots aquests aspectes.

L’abseéncia del conflicte

Genéricament, els homes no perceben la situacid que genera el treball a distancia com un conflicte
guotidia entre les obligacions laborals i les responsabilitats domeéstiques. La seva experiencia no recull
problemes amb la gestid del temps ni la distribucié dels espais.

Malgrat I'abséncia general de conflicte, el grup de discussié posa de manifest diferencies entre els
homes segons situacions concretes. En aquest sentit, s’observa que la preséncia de menors a la llari la
situacio laboral de la parella esdevenen factors que condicionen I'experiéncia del treball a distancia.

En un cas, s’assenyala I'organitzacié del temps com el principal problema per tal de poder combinar les
obligacions laborals amb les responsabilitats de cura entre els dos membres de la parella. Tot i aquest
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conflicte temporal, el propi relat apunta desigualtats de génere pel que fa la distribucié de tasques.
D’una banda, s’observa la responsabilitat de la dona en relacié als apats de les criatures en tant que
tasca rigida que cal atendre diariament. D’altra banda, emergeixen imaginaris socialment compartits
gue tendeixen a naturalitzar la figura de la mare per a justificar I'actitud del pare.

Més enlla d’aquest cas concret, es posa de relleu I'absoluta disponibilitat laboral masculina a través de
I"s i la distribucio dels espais dins de la Ilar. Mentre que les dones manifesten problemes per tenir una
zona propia dins de casa, la percepcid dels homes és de fluidesa en l'organitzacié espaial.
Paradoxalment, pero, la percepcid canvia quan es fa referencia a casos aliens: a casa dels altres
s’identifiquen i reconeixen les problematiques que experimenten les dones per poder equilibrar les
responsabilitats laborals i de cura.

En contrast amb la doble preséncia femenina, I'absoluta disponibilitat laboral masculina explica perque
els homes no viuen com una contradiccio el fet que les criatures passin moltes hores davant les pantalles
o no s’atenguin les seves demandes mentre es treballa. En aquest sentit, s'observa que el nivell
d’exigéncia masculi respecte la cura no genera el sentiment de culpabilitat que manifesten les mares.
Les subjectivitats entorn de la cura apareixen marcades pel génere.

Les rutines de confinament dels homes no inclouen com a problematic el fet de compartir espai amb la
resta de membres perqué no es mostren disponibles a les seves demandes. No expressen dificultat per
separar I'ambit laboral i domestic, desenvolupen estratégies que els permeten impedir les interferencies
domestiques. Si bé la disponibilitat laboral no s’entén ni es viu en termes d’accessibilitat, ja que
mantenen el control del temps de treball remunerat. Si per a les dones les condicions del treball a
distancia provoca I'allargament de la jornada laboral sota la pressié constant de la feina interrompuda,
els homes manifesten una major capacitat de gestié temporal que, en part, s’explica per la manca
d’assumpcié de responsabilitats en I'ambit doméstic.

De totes maneres, ells també posen de manifest que el treball a distancia implica allargar la jornada
laboral i esponjar-la durant el dia. Malgrat que les dones i els homes experimenten el mateix respecte
la quantitat de temps que dediquen a la feina, difereixen en la percepcid subjectiva del que implica. Per
a elles, es tradueix en un augment de la carrega total de treball, jornades interminables i péerdua de
control del temps. En canvi, per a ells, representa una possibilitat per avancar tasques quan es vol i sense
perdre el control del temps personal. Novament, doncs, s’observa el contrast entre la doble preséncia
femenina i I'absoluta disponibilitat laboral masculina.

Els deficits organitzatius i la manca de recursos

Com a conseqliencia de I'abséncia de conflicte quotidia, les dificultats per treballar a distancia en el cas
dels homes només s’atribueixen a qliestions laborals. Segons el lloc de treball i la categoria professional,
coincideixen en assenyalar deéficits organitzatius i manca de recursos. En primer lloc, pel que fa a
I'organitzacié i cultura laboral, s’apunta a que el caracter sobrevingut de la situacié comporta
I'empitjorament de problematiques tampoc resoltes en la modalitat presencial. La diversitat de
situacions propia d’una institucid gran com és el cas de I’Ajuntament de Barcelona, dona peu a diversos
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relats que tenen en comu el fet d’assenyalar la inexisténcia d’'una cultura prévia vers la modalitat del
teletreball juntament amb una cultura laboral presencialista.

A més dels déficits organitzatius, també s’assenyala la manca de recursos materials, tecnologics i d’accés
a la informacio per a poder desenvolupar amb un minim de condicions la feina des de casa. Un conjunt
de mancances en el que també s’afageixen aspectes logistics com el tipus de cadira o taula, tot apuntant
els costos en termes ergondmics i de salut laboral.

Les expectatives respecte del teletreball

L'experiéncia del treball a distancia durant el confinament i el restabliment també condiciona les
expectatives d’un futur model de teletreball en el cas dels homes. A partir dels discursos i imaginaris
compartits s’observa que les seves expectatives coincideixen amb les de les dones a I’hora d’apuntar a
un model voluntari de caracter mixta que garanteixi la dimensié social i relacional de la feina. Per bé
gue els homes manifesten preferencia per la modalitat presencial amb arguments que apel-len a
I'eficacia laboral alhora que fan emergir la centralitat productiva que regeixi la seva vida quotidiana. El
treball presencial estableix rutina diaria i facilita la socialitzacié des de I'experiéncia masculina de la
guotidianitat.

Tanmateix, s’observen diferencies de genere pel que fa a les potencialitats atribuides a la modalitat:
mentre que les dones projecten més capacitat per la gestio flexible del temps que els ha de permetre
atendre les necessitats de I’esfera domestica, els homes projecten un guany de temps que els permetra
dedicar a les activitats de lleure. En algun cas, perd de manera secundaria, també es fa esment a les
tasques domestiques.

Més enlla de les potencialitats atribuides a la modalitat del teletreball, dones i homes coincideixen en
la necessitat de regulacid. D’una banda, es comparteix la preocupacio per fer compatible la rigidesa dels
horaris amb certa flexibilitat temporal que garanteixi el control del temps. A més, es posa de manifest
la necessitat d’impulsar una cultura laboral que afavoreixi una nova organitzacié del treball tant pel que
fa a la distribucio de les tasques com els canals de comunicacié.

D’altra banda, pero, les raons que s’esgrimeixen per a justificar la regulacié difereixen segons el génere.
Mentre que elles reclamen la separacio de I'esfera laboral i domestica per tal de poder atendre ambdues
responsabilitats sense contradiccid, ambivaléncia i conflicte; ells reclamen la separacio per preservar la
seva privacitat. En Ultima instancia, el reclam per I'establiment de limits es fa sota la logica dels drets
laborals i, per tant, reforca la disponibilitat laboral absoluta.

En definitiva, les expectatives sobre el teletreball masculines parteixen de I'absoluta disponibilitat
laboral tot apuntant una valoracio positiva en la mesura que es percep com una oportunitat per guanyar
llibertat en la gestid i control del temps.

Riscos teletreball sense perspectiva de génere
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La manca de conflicte en I'experiencia del treball a distancia i I'expectativa del teletreball en termes de
llibertat personal en el cas dels homes, reforcen els riscos associats a la definicié d’un model que no
incorpori la perspectiva de génere. El fet que les dones percebin el teletreball com una oportunitat per
a millorar la conciliacié de la vida laboral i familiar, alhora que els homes ho perceben com una
oportunitat per a millora la seva qualitat de vida, obre la porta a reforcar les desigualtats de genere.

La manca de consciéncia respecte aquest risc esdevé un indicador del seu grau d’incidéncia. En cap cas,
els homes consideren possibles efectes negatius vinculats a la modalitat del teletreball pel que fa a les
condicions laborals i la promocié professional.

3.2.3. Risc feminitzar teletreball, oportunitat corresponsabilitzar homes

Els grups de discussid posen de manifest diferéncies rellevants des de la perspectiva de génere.
L’experiéncia femenina del treball a distancia és més negativa que |'expectativa entorn del teletreball.
En canvi, I'experiéncia masculina sembla tant positiva com I’expectativa. Per a les dones, la rutina que
s’estableix amb el confinament és conflictiva, provoca malestar quotidia i deriva en costos. Per als
homes aquest aspectes negatius sén inexistents. Les diverses accessibilitats que es desprenen de la
doble presencia femenina i I'absoluta disponibilitat laboral masculina sén els principals factors
explicatius d’aquestes diferéncies. Si bé és cert que, en ambdds casos, el fet de tenir criatures condicona
les experiencies i expectatives.

Malgrat que la idea del teletreball s’associa a la llibertat per organitzar-se i I'estalvi de temps, el relat de
les dones i els homes evidencia I'impacte de génere del treball a distancia i el risc de reforgar les
desigualtats dins i fora de I'ambit laboral: elles ho perceben com una oportunitat per a la conciliacié,
ells ho perceben com una millora individual en termes professionals i personals.

D’una banda, el discurs compartit entre les dones sobre la vivencia del treball a distancia durant els
periodes del confinament i restabliment senyala la dificultat per separar I’esfera laboral i personal. Les
fronteres difuses entre ambdés ambits comporten una vivencia conflictiva de la vida quotidiana a les
persones que assumeixen, simultaniament, responsabilitats laborals, doméstiques i de cura. Dins de la
llar, es difuminen els espais entre el treball remunerat, el treball domestic i el treball de cura tot posant
en contradiccid logiques temporals diferents i, sovint, contraries. La disponibilitat i accessibilitat per a
tots els treballs provoca malestar quotidia. En aquest sentit, les rutines de confinament es caracteritzen
per una situacio de doble preséncia marcada per: I'allargament de les jornades laborals, 'augment de
la carrega total de treball, les interrupcions i interferencies constants. Els costos es manifesten en termes
d’estrés, escassetat de temps i carrega emocional. Respecte I'ambit laboral, es coincideix en assenyalar
problematiques relacionades amb la maca de recursos, I'organitzacié del treball i I'organitzacio del
temps.

D’altra banda, el discurs de les dones també comparteix, paradoxalment, una expectativa positiva
entorn d’'un sistema de teletreball més enlla de I'experiéencia del treball a distancia. Els elements de
coincidencia pel que fa a la seva definicid apunten: el caracter voluntari, la combinacié amb la
presencialitat, la definicié dels canals de comunicacid, els recursos, la regulacio del temps de treball, el
treball per objectius. Al rerefons d’aquesta expectativa compartida difereixen les percepcions respecte
de l'oportunitat del teletreball segons I’etapa del cicle vital. En aquest sentit, s’'observa com les dones
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amb criatures menors perceben la modalitat com una mesura de conciliacié que els pot permetre
estalviar temps i facilitar el treball de cura en un context de normalitat amb els centres educatius oberts.
Percepcid que no comparteixen les dones sense criatures.

Les diferéncies en la percepcio de les oportunitats vinculades al teletreball permet apuntar un conjunt
de riscos implicits. En primer lloc, el caracter voluntari del teletreball pot emmascarar la fal-lacia de la
llibertat d’eleccidé quan no es comparteixen les condicions de partida. Cal considerar que les preferéncies
estan marcades, entre altres factors, per un procés socialitzador diferencial per radé de genere. Com
passa amb altres mesures, és probable que les dones amb criatures s’adhereixin en major mesura a la
modalitat del teletreball. En aquest sentit, les participants del grup de discussié que tenen reduccié de
jornada son les que manifesten més expectatives amb el teletreball entés com a mesura de conciliacié.
En segon lloc, les diferéncies de genere respecte les preferéncies juntament amb la segregacio laboral
de la plantilla municipal poden reforgar la feminitzacié d’aquesta modalitat. De la mateixa manera que
passa amb el temps parcial, s’apunta al risc de reduir el teletreball a determinats col-lectius tot
desprestigiant la modalitat i estigmatitzant a les persones. Tot plegat, podria contribuir a polaritzar la
plantilla laboral i convertir el teletreball en un obstacle per a la promocié laboral.

En definitiva, el conjunt de riscos fan notar que si el teletreball es redueix a una qliestio de dones esdevé
una falsa solucié per a la conciliacié perqué reforca la divisié sexual del treball i dificulta la
corresponsabilitat. Contrariament, si la modalitat del teletreball forma part de I'organitzacié del treball
i afecta de la mateixa manera a les dones i als homes resulta més facil pensar en I'oportunitat que pot
representar per a la corresponsabilitat.

3.2.4. El discurs dels agents socials

Les entrevistes amb les representats dels sindicats a la Comissié Técnica d’lgualtat permeten identificar
els problemes i les necessitats derivades del treball a distancia durant els periodes de confinament i
restabliment, aixi com un seguit de propostes orientades a definir un model de teletreball especific per
a I'Ajuntament de Barcelona. Si bé es detecten punts de coincidencia entre les diverses veus
entrevistades, també s’observen diferéncies en els nivells de construccié del discurs segons la
perspectiva a partir de la qual es formula (posicid sindicat, experiéncia personal, impacte de génere,
etc). A continuacié es presenten les principals idees i arguments del discurs dels agents socials en dos
apartats: experiéncia del treball a distancia i propostes pel model de teletreball.

L’experiéncia del treball a distancia

Més enlla de les diferéncies en la construccido del discurs entre les representants sindicals, es
sistematitzen els principals punts de coincidencia respecte de les problematiques i necessitats del treball
a distancia durant els periodes de confinament i restabliment, aixi com el seu impacte de génere.

Taula 1. Problematiques i necessitats del treball a distancia
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Manca recursos per a poder treballar des de casa (tecnologics, logistics, accés dades)

Riscos laborals associats als déficits i no adaptacid dels espais de treball dins la llar

Allargament de la jornada laboral per poder atendre les necessitats de cura

Desincronitzacio dels horaris de treball segons cicle vital

Dificultat desconnexié digital

Exigencia disponibilitat laboral absoluta

Heterogeneitat en les formes d’organitzar el treball segons serveis, arees o equips

Arbitrarietat en les carregues de treball distribuides de manera desigual

Conflictes relacionats amb la dificultat per separar I'ambit professional del personal

Excés de control horari institucional per a garantir la productivitat

Desconfianca institucional vers la capacitat per treballar des de casa del personal

Subestimacio per part de la institucié de la productivitat del treball a distancia

Dificultats per mantenir modalitat treball a distancia durant periode restabliment

Taula 2. Impacte génere del treball a distancia

Carrega psicologica per I'exigencia disponibilitat laboral absoluta i de la dificultat de la desconnexid
digital

Sentiment culpabilitat per dificultats mantenir a distancia el ritme de treball i els horaris del treball
presencial

Angoixa per retornar a la modalitat del treball presencial amb els centres educatius tancats

Carrega emocional per la dificultat de separar la vida professional i personal

Absencia de problematiques del treball a distancia per part dels homes

Feminitzacio del treball a distancia amb I'inici del periode de restabliment

Perdua drets laborals

Propostes per a la definicié del model de teletreball

El conjunt d’entrevistes realitzades també permet identificar un conjunt de mesures i propostes
orientades a la definicié d’un futur sistema de teletreball a I’Ajuntament de Barcelona, per bé que es
manifesta la preferéncia per la modalitat del treball presencial.
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Es parteix de la necessitat de debatre i negociar amb els agents socials les caracteristiques del model tot
incorporant la Comissidé Tecnica d’lgualtat per tal de garantir la perspectiva de génere. Es subratlla el
caracter constructiu de la Comissio i I'experiencia de treball en altres tematiques.

Pel que fa a les propostes, cal diferenciar aquelles que fan referencia als principis que han de guiar la
definicié del model de teletreball de les mesures més concretes. D’una banda, la definicié dels principis
permet donar resposta a tres preguntes clau: qué es vol regular? Com es vol regular? Quin pot ser
I'impacte? D’altra banda, la concrecié de les mesures es pot agrupar en quatre blocs: organitzacié del
treball, temps de treball, recursos i prevencid. Les taules 3 i 4 sistematitzen tots els aspectes relacionats
amb aquestes qulestions que apareixen en el discurs de les representants dels sindicats.

Taula 3. Principis per la definicié d’'un model de teletreball

Preferencia per la modalitat del treball presencial

Necessitat de regular un model de teletreball amb perspectiva de génere

Modalitat d’organitzacié del treball pero també pot ser una mesura per afavorir la conciliacié

Valoracié previa dels llocs de treball que es poden adaptar a la modalitat del teletreball

Estudi previ de les carregues de treball (quantitatiu i qualitatiu)

Consideracié dels impactes negatius i els riscos psicosocials i per a la salut des de la perspectiva de
génere

Disseny d’un sistema d’avaluacid segons els indicadors dels Pla d’igualtat vinculat a la
implementacid de la modalitat

Caracter voluntari

Modalitat mixta que combini treball presencial amb treball en remot

Taula 4. Mesures concretes del model de teletreball

Organitzacio del treball Distribucid de tasques equitativa

Definicid de sistema de coordinacio

Definicié de sistema de comunicacio

Valorar treball per objectius o projectes

Temps de treball Organitzacio dels horaris segons organitzacio del treball

Combinar regulacié horaria pel treball en equip amb gestid del
temps flexible pel treball autonom

No exigir disponibilitat absoluta
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Garantir el dret a desconnexio

Recursos

Facilitar els recursos i mitjans adequats per poder treballar des de
casa (portatil, mobil, material oficina, cadires...)

Ponderacié i retribucié de les despeses vinculades (aigua, llum,
internet)

Manteniment dels plusos de dietes

Prevencid i garantia drets

Prevencio riscos laborals (considerar casos com la maternitat i
lactancia amb estudis fisic-socials)

Prevencio del ciberassetjament

Garantir els drets, no penalitzar

39




4. Propostes d’actuacio

Els resultats de les analisis quantitatives i qualitatives sén la base empirica sobre la qual aquest apartat,
en resposta a |’objectiu especific 5 (OE5), presenta les linies d’actuacid per tal de minimitzar un eventual
impacte de genere negatiu del futur model de teletreball de I’Ajuntament de Barcelona. La formulacié
de la bateria de propostes inclou un conjunt de reflexions previes a partir de les quals es concreten les
mesures.

En el marc de la regulacié vigent que s’ha detallat a I'apartat 2 d’aquest informe, el punt de partida de
la present proposta és evitar el risc de feminitzar el teletreball de la mateixa manera que ha passat amb
el temps parcial o la reduccié de jornada. La segregacié laboral que travessa la plantilla municipal
juntament amb el pes dels imaginaris socials vinculats a la responsabilitat femenina del treball de cura i
la persisténcia de la desigual distribucio del treball domestic i familiar dins les llars sén tres factors que
podrien contribuir a una major preferéncia pel teletreball entre les dones. Al rerefons d’aquesta eleccio
residiria, molt probablement, la percepcié de la modalitat com una millora per a la conciliacié de la vida
laboral, familiar i personal. En aquest sentit, cal tenir present que les preferéncies no sén neutres a les
condicions materials d’existéncia que defineixen la posicié que les persones ocupen dins de I'estructura
social. Sota I'aparenca del lliure dret a escollir la modalitat del teletreball, cal considerar I'impacte de
genere en termes de causes i consequencies.

Pel que fa a la causa de I'eleccid, no es poden desvincular les preferéncies de les dones i els homes d’una
realitat quotidiana marcada per I'experiéncia quotidiana de la doble presencia femenina o de I'absoluta
disponibilitat laboral masculina. Pel que fa les conseqiiencies, I'eleccié de la modalitat del teletreball
diferencial per rad de génere pot comportar un impacte negatiu per a les dones tant pel que fa a la
polaritzacid de la plantilla municipal com el reforcament de patrons contraris a la corresponsabilitat dins
de les llars. D’'una banda, en I'ambit laboral, pot estigmatitzar i penalitzar a les persones que fan
teletreball tot obstaculitzant la seva promocid laboral i empitjorant les condicions de treball. En Gltima
instancia, la no presencia en el lloc de treball pot apartar a les persones de la presa de decisions. D’altra
banda, en I'ambit domeéstic, pot contribuir a fer difuses les fronteres entre la vida professional i personal
tot reforcant la desigual distribucié de treball domeéstic i de cura entre les dones i els homes.

Des de la perspectiva de genere, doncs, cal considerar la possibilitat d’obtenir uns efectes contraris als
desitjats. Una reflexié interessant en aquest sentit sorgeix quan s’analitza la relacié entre la reduccié de
jornada i el treball a distancia. Alguns discursos plantegen la modalitat del teletreball com una mesura
per afavorir la disminucié de la reduccié de jornada entre les dones i la millora de les seves codicions
laborals. Si bé la jornada completa comporta un impacte positiu en termes economics, la modalitat del
teletreball cérrer el risc de reforgar la responsabilitat femenina dins la llar. A partir de I’estudi de cas de
I’Ajuntament de Barcelona, s’observa un contrast entre les dades quantitatives i qualitatives: un volum
important de dones renuncia a la reduccié de jornada amb el treball a distancia pero el grup de discussié
apunta que aquesta renuncia no es donaria en un futur model de teletreball.
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En qualsevol cas, existeix el risc de repetir el conjunt de costos que I'experiencia del treball a distancia
ha comportat durant el confinament i el restabliment: augment de la carrega total treball i jornades
interminables. Costos que, com evidencien les dades presentades en aquest informe, impliquen estrés
associat al treball, esgotament emocional, menys control del temps, escassetat de temps, més
interrupcions, menys hores de son, disminucié de les activitats d’oci i dificultat per separar I'ambit
professional i personal.

Les expectatives captades a través dels grups de discussid i les propostes formulades per les
representants sindicals apunten un conjunt d’aspectes orientats a reforcar la separacié de I'esfera
laboral i personal dins de les llars. El conflicte que sorgeix amb la fusié dels ambits s’identifica com la
principal problematica, més enlla dels efectes negatius per la promocié laboral o I'augment de la carrega
total de treball. En aquest sentit, cal assenyalar el risc d’invisibilitzar o menystenir els possibles impactes
negatius dins I'ambit laboral per part de les mateixes dones. Pel que fa a les propostes, totes s’orienten
a combinar rigidesa horaria amb flexibilitat tot assenyalant la necessitat de definir la modalitat de
teletreball com una nova organitzacié que implica revisar i repensar el temps de treball propi de la
modalitat del treball presencial.

El conjunt de reflexions tedriques i evidéncia empirica justifica la seglient proposta definida amb
I'objectiu d’evitar els costos i riscos de feminitzar el teletreball des del paradigme de la transversalitat
de genere. En concret, es planteja la necessitat de dissenyar un sistema integral que entengui el
teletreball com una modalitat de treball universal desvinculada de les situacions personals. A
continuacio s’apunten les premisses conceptuals i principis que han de guiar la concrecié del model que
s’haura de planificar, implementar, acompanyar i avaluar:

— El teletreball com una modalitat de treball i no una mesura per a donar resposta a altres
objectius com ara les necessitats derivades de la conciliacié de la vida laboral, personal i
familiar.

— El teletreball com una modalitat combinada amb la modalitat del treball presencial que
forma part de I'organitzacid del treball de cada servei, area, unitat o equip.

— El teletreball com una modalitat definida segons una organitzacié del treball diferent a la
modalitat presencial i que pot ser reversible.

— El teletreball com una modalitat que regula I'ambit laboral dins I'ambit domeéstic amb
I'objectiu de mantenir-los separats i evitar contribuir en la seva fusié dins de les llars.

— El teletreball com una modalitat on cal revisar la idea de control horari vinculada al treball
presencial atés que hi resulta més dificil regular la jornada laboral i el dret a la desconnexid.

— El teletreball com una caracteristica del lloc de treball i no un dret individual vinculat a
determinades situacions (malaltia, responsabilitats de cura, edat, etc.).
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— El teletreball com una modalitat que s’adapta a la heterogeneitat dels llocs de treball tot
realitzant una previa valoracié i avaluacié de la seva carrega.

— EI teletreball com una modalitat que preveu l'adaptacié de tots els permisos laborals
existents pel treball presencial, no és un permis laboral més.

— El teletreball com una modalitat organitzativa que requereix d’un disseny desvinculat del
debat sobre la productivitat i el control horari.

— La modalitat del teletreball representa un canvi estructural en la cultura laboral que s’ha de
basar en la confianga i responsabilitat.

— La modalitat del teletreball requereix d’un canvi en la cultura organitzativa que contempli tot
el personal a fi d’evitar que esdevingui una modalitat excloent, polaritzant i discriminatoria.

— El teltreball com una modalitat que implica formacid, prévia i continua, aixi com el suport
institucional per assegurar el seu bon funcionament i evitar I’Us discrecional.

— El teletreball comporta riscos laborals especifics que cal preveure per a poder dissenyar els
protocols pertinents.

— La modalitat del teletreball s’ha d’implementar amb el suport d’un sistema de monitoratge i
seguiment orientat a captar els efectes, costos o perjudicis que pot implicar des de la
perspectiva de génere.

A partir d’aquestes premisses que han de guiar el disseny de la modalitat del teletreball, es proposen
aspectes més concrets orientats a la definicid de les mesures segons quatre blocs: organitzacio del
treball, temps de treball, recursos i riscos. Es tracta d’una bateria de propostes complementaries, que
no s’auto-exclouen, des d’un plantejament integral propi de la transversalitat de génere.

Organitzacio del treball

— Revisar els llocs de treball per valorar si és viable la modalitat del teletreball.

— Definir la modalitat del teletreball segons la naturalesa del lloc de treball (servei,
competéncies, projectes, objectius, etc).

— Incloure la doble modalitat (presencial i virtual) en I'organitzacié del treball.

— Organitzar el treball tot diferenciant el treball en equip i I'autonom.

— Combinar I'autogestid i autoorganitzacid del treball amb la coordinacié d’equip.

— Organitzar el treball segons tasques presencials i virtuals.

— Definir el sistema de coordinacié del treball presencial i virtual.

— Establir plans de comunicacio fluida, directa i transparent.
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Promoure la gestid efectiva dels canals de comunicacié.

Potenciar la gestio col-lectiva dels problemes individuals vinculats a la modalitat.
Evitar els riscos d’aillament de les persones en |'organitzacié del treball.

Definir un pla personal que concreti tasques, objectius i dies del teletreball

Temps de treball

Recursos

Riscos

Desenvolupar mesures orientades a reforcar la separacié de les esferes professional i
personal

Sincronitzar el temps i I'espai dins I'equip de treball.

Organitzar el temps de treball segons I'organitzacid del treball i la distribucié de les tasques.
Dividir la jornada laboral en una franja fixa, per mantenir part de I’horari, i una franja flexible.
Fomentar I'autonomia en la gestio flexible del temps segons I’horari laboral fixe.

Garantir el dret a la desconnexid.

Promoure mesures que permetin reduir les interrupcions durant la jornada laboral.
Promoure mesures que facilitin realitzar pauses de descans durant la jornada laboral.
Establir limits horaris en les reunions virtuals.

Establir mesures de control que no impliquin pressié productiva ni presencialitat virtual.

Garantir I'equipament tecnologic adequat i necessari per a treballar des de casa.

Garantir els recursos logistics i materials.

Garantir I'accés a les dades i la informacio.

Oferir suport técnic per resoldre problemes técnics o logistics des de casa.

Oferir compensacié economica retributiva dels costos de I'activitat productiva dins de la llar.
Promoure formacié especifica sobre la modalitat del teletreball: gestié del temps, habits
saludables, gestid de les xarxes, Us adequat programari informatic, drets laborals o
ciberseguretat.

Considerar els riscos laborals i psicosocials especifics de la modalitat del teletreball més enlla
dels pensats sota el patrd masculi i el treball presencial en espai public.

Regular les noves situacions en termes de riscos laborals i psicosocials, aixi com preveure els
buit legals en termes d’organitzacié treball, prevencio, registre horari, seguretat informacié
i proteccié dades.

Definir indicadors per avaluar els nous riscos laborals i psicosocials relacionats amb: carrega
total de treball, esgotament emocional, estrés, ergonomia, cibervioléncies i ciberseguretat.
Establir protocols d’actuacid i programes de prevencid especifics pels riscos laborals i
psicosocials vinculats al teletreball.

Desenvolupar programes de deteccid de les violéncies de génere en la modalitat del
teletreball.
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— Preservar el dret a la intimitat, la vida privada, la proteccio de dades i la confidencialitat.

— Impulsar politiques de prevencié contra les vigilancies, el control remot i la seguretat
cibernética.

— Establir un sistema de seguiment i revisio de la implementacié de la modalitat del teletreball
des de la perspectiva de genere a partir d’un sistema d’indicadors especific que tingui en
compte els nous riscos laborals i psicosocials, aixi com els indicadors del lll Pla d’lgualtat de
I’Ajuntament de Barcelona.
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5. Annexes
Informe 1

Este documento presenta un analisis descriptivo de los datos proporcionados por el Ayuntamiento de
Barcelona (AjB) sobre su plantilla. El objetivo consiste en ver la composicién en términos de grupos de
sexo, edad y categoria profesional, asi como el uso de los diferentes tipos de permisos. En segundo

lugar, se profundiza en el uso de los permisos antes y después de la situaciéon de emergencia sanitaria.

1. Composicion de la plantilla

a. Segun sexo

La plantilla se compone por un 64.4% de hombres y un 35.6% de mujeres.

b. Segln categoria profesional
Mas de la mitad de la plantilla (un 56.4%) corresponden a una categoria profesional considerablemente
baja (C2). Lo siguen, sin embargo (aunque por mucha diferencia), los que pertenecen a la categoria
profesional mas alta (A1) en un 18.5% de la plantilla, seguidos por el C1 (un 14.3%) y luego el A2 (10.3%).

Sélo un 0.4% de la plantilla pertenece a la clase E.

c. Segun sexo y categoria profesional
Por lo que se refiere a la categoria profesional segun el sexo, se puede observar que la mayoria de
hombres (67.4%) pertenecen a la categoria profesional C2, mientras que las mujeres estan mucho mas
dispersas, ya que ninguna categoria supera el 37% de mujeres en una misma. Aun asi, igual que los
hombres, la mayoria de mujeres se encuentra en la categoria C2 (pero solo en un 36.6%). Por lo que
respecta a la categoria mas alta (A1) un 12.6% de los hombres pertenecen a ésta, mientras que las
mujeres doblan esta cantidad (29.1%). La categoria que estd mas igualada en cuanto hombres y mujeres

es la C1 (con 13.2% y 16.4% respectivamente).

d. Segun grupo de edad
Casi en su mayoria la plantilla del Ayuntamiento pertenece al grupo de edad de 30-44 afios (un 48.2%),
seguido por el grupo de 45-54 (24.7%) y el de 55+ (23.4%). El grupo de 16-29 afios solo corresponde a

un 3.7% de la plantilla.

e. Segun tipo de relacion laboral
Dado que se contemplan muchos tipos de relaciones laborales, a continuacién, sélo se apuntaran las

mas relevantes, que son: mas de la mitad de la plantilla (66.6%) son “Personal funcionario de carrera”.
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A partir de ahi, el préximo que le sigue son los que pertenecen al “Personal interino estructural” en un

15%. El resto de relaciones no superan el 5% de la plantilla.

2. Usos de los permisos segun variables independientes

1) Reducciones de jornada
a. Por cuidado de menores
i. Segun sexo
Existe un mayor porcentaje de mujeres (8.5%) que de hombres (5.3%) que deciden coger reducciones

de jornada por cuidado de menores.

ii. Segun edad
En cuanto a grupos de edad, los que tienen entre 30-40 afios son los que cogen en mayor medida las
reducciones de jornada por cuidado de menores (un 12%), mientras que el grupo 45-55 anos lo hace en

un 2.6% y el de 16-29 afios en un 0.8%.

iii. Segun categoria profesional
La categoria profesional que mas uso hace de reducciones de jornada por cuidado de menores es la C2
(un 8%). La categoria A1y A2 comparten la misma proporcién -5.4% -, mientras que la C1 solo tiene un

2.5%.

iv. Segun relacion laboral
Finalmente, las categorias que segln relaciéon laboral mas destacan son, en primer lugar, la de “Personal
laboral subrogado” (con un 25%), y en segundo la de “Personal laboral indefinido no fijo”, con un 20%.
A partir de ahi, la categoria que los sigue con casi la mitad de porcentaje es la de “Personal laboral
interino estructural”, con un 11.1%, seguido del “Personal funcionario procedimiento
interadministrativo”, con un 9.4%. En cuanto a las cifras destacadas mas bajas (sin contar las que tienen
porcentaje 0), destacan los “Contratos laborales indefinidos” (con un 0.5%) y el “Personal funcionario

en practicas” (con un 1%).
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b. Por cuidado de adultos
i. Segun sexo
La proporcién de hombres y mujeres que cogen reducciones de jornada por el cuidado de adultos es

muy similar, siendo un 0.3% de mujeres y un 0.2% de hombres los que deciden cogerlo.

ii. Segun edad
De forma similar al sexo, tampoco se encuentran variaciones seglin el grupo de edad, siendo una
proporcién muy minima en todos los casos: 0% para el grupo de 16-29; 0.2 para el grupo 30-44; 0.3 para

el grupo 45-55; y 0.2 para el grupo 55+.

iii. Segun categoria profesional
De la misma manera que en los casos anteriores, las cifras rondan los 0%-0.3%. La categoria A2 y C2

tienen el 0.3%, mientras que el Al el 0.2% y el C1 y el E tienen el 0%.

iv. Segun relacion laboral
Lo mismo sucede con los casos anteriores, siendo la mayoria un 0% los que eligen la reduccién de
jornada por el cuidado de mayores. Solo el “Personal funcionario de carrera” y el “Personal funcionario
en practicas” tienen el 0.3%, mientras que el “Personal interino substitucién” tiene el 0.2%, y el

“Personal interino estructural, el 0.1%.

c. Por otros motivos
i. Segun sexo
Existe poca proporcién en ambos sexos de reducciones de jornada por otros motivos, habiendo algo

mas de mujeres (1.1%) que de hombres (0.1%).

ii. Segun edad
El grupo de edad que mas proporcidn tiene de reducciones de jornada por otros motivos es el de 30-44
anos con un 0-7%, seguido del grupo 55+ (con un 0.5%), lego el de 16-29 afios (con un 0.4%) y finalmente

el grupo 45-55 aios (con un 0.1%).

iii. Segun categoria profesional
La categoria profesional que coge en mayor medida reducciones de jornada por otros motivos es la A2

(con un 1.1 %), seguida de la Al (con un 0.8%) y luego la C1y C2 (ambas con un 0.3%).
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iv. Segun relacion laboral
La mayoria de las relaciones laborales no piden reducciones de jornada por otros motivos (siendo un
0%). Destaca el “Personal laboral subrogado” (con un 5%), seguido del “Personal interino estructural”

(con un 1.8%), el “Personal interino programa” (1%) y el “Personal funcionario de carrera” (0.2%).

2) Uso de horas de conciliacion

a. Segun sexo
La media de horas de conciliacion cogidas por hombres es de 32.3 horas, mientras que la de las mujeres

es de 26.5 horas.

b. Segln edad
La media de horas de conciliacion cogidas por los grupos de edad va de mayor a menor seglin menor
edad a mayor edad. Es decir, en mayor medida, las cogidas por el grupo de 16-20 afios, con una media
de 39.9 horas. En segundo lugar, 29.1 horas por el grupo de 30-44 afios, seguido por una media de 27.4
horas por el grupo de 45-54 afios. Finalmente, el grupo de 55+ tiene una media de 19 horas de

conciliacion.

c. Segun categoria
Las horas cogidas de conciliacién son muy parecidas en todas las categorias. En primer lugar, se
encuentran las 31 horas cogidas por la plantilla en la categoria A2, seguidas por las 30.3 horas cogidas
por las de la Al. Las siguen las horas de la plantilla en la categoria C2 (25 horas), y finalmente las 18.5

horas de la categoria C1. La categoria E no es significativa.

d. Segun relacién laboral
Las horas segun la relacion laboral son muy parecidas, y ninguna supera el total de 32 horas. La categoria
con mayor media de horas es la de “Personal interino estructural” con 31.1 horas, y la que menos la del

“Personal funcionario comisién servicios”, con 11.1 horas.

3) Uso de las excedencias
Las excedencias se presentan como numero de dias en que se ha disfrutado de cada tipo de excedencia.
Se trata de una variable para cada tipo de excedencia porque no son excluyentes. Como resultado, cada

tipo de excedencia tiene muy pocos casos informados. Se presentan como grafico para sintetizar los

438



resultados. Las unidades son "dias por persona", para poder hacer los resultados comparables entre los

grupos de las variables independientes.

a. Segln sexo
Como puede observarse, no se encuentran diferencias significativas en los resultados. Las diferencias
observables son en el caso de “Permiso madre biolégica”, donde lo superan las mujeres, y “Permiso otro
progenitor”, donde lo superan los hombres. En cuanto a las otras categorias donde se encuentran mas
diferencias, aunque minimamente, y superadas siempre por nimero de mujeres enfrente a hombres,
se encuentran la excedencia por “Lactancia compactada”, la “Licencia por atender a un familiar” y la

excedencia “Vacaciones verano ano anterior”.

Grafico 1. Uso de las excedencias seglin sexo
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b. Segun edad
Del mismo modo que el anterior, no se observan grandes diferencias entre los grupos de edad, aunque
existe un poco mas de dispersidon que en el caso anterior segun el sexo. Las categorias que destacan son:
(1) la del “permiso madre bioldgica”, donde destaca el grupo 30-44 afios; (2) la del “permiso de otro
progenitor”, donde destacan, por orden, el grupo de 30-44 en mayor medida, seguido del de 16-29 afios
y el de 45-54 aios; y (3) la excedencia de “lactancia compactada”, donde destaca el grupo de 30-44

anos, seguido del de 16-29 afios.
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Grafico 2. Uso de las excedencias segun edad
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c. Segun categoria laboral
Finalmente, en el caso de la categoria laboral se encuentra mucha mas dispersién en el uso de
excedencias que segln sexo y edad. Las categorias que mas destacan son: en primer lugar, la excedencia
por “vacaciones de verano afio anterior”, donde destaca la categoria E enfrente las otras. Por otro lado,
el “permiso madre bioldgica” destacan las categorias A1y A2. En el “permiso otro progenitor” destaca
la categoria C2, seguida de la C1, la Al y la A2. Finalmente, la excedencia por “lactancia compactada” se

destaca por la categoria Al, seguida por la A2.

Grafico 3. Uso de las excedencias segun categoria laboral
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3. Vacaciones de pascua / pre-verano 2019 vs. 2020

A continuacion, se explora si ha habido cambios en el uso de las vacaciones de pascua entre 2019
(escenario "normal") y 2020 (escenario "confinamiento"). Desgraciadamente, la fecha minima de
vacaciones por el 2019 es el 6 de mayo de 2019, por lo que se puede hacer este tipo de andlisis. Como
alternativas, se ha aplicado por el uso de vacaciones de verano en los meses de mayo y junio. En primer

lugar, se explora qué proporcién de personas tiene informado este item en cada anualidad:

- En 2019: el 91.8% de los casos tienen un valor igual a 0 o no estan informados (7.8% del total)

- En 2020: el 97.7% de los casos tienen un valor igual a 0 o no estan informados (7.8% del total)

a. Segun sexo
Se observan diferencias mayores entre hombres y mujeres en la media del 2019 que en la del 2020, ya
gue, en el primero, la media de hombres eran 0.59 y la de mujeres 0.29, mientras que, en el segundo,

la media de los hombres era de 0.14 y la de las mujeres 0.13.

b. Segun edad
La media se reduce claramente en todos los casos, aunque no se aprecian grandes diferencias entre las
edades. Lo que puede destacarse es que, mientras que en el 2019 la media del grupo de edad 16-29
(con un 0.45) era la segunda menor (después de la del grupo 45-54 afios con una media de 0.31), su
media en el 2020 (0.19) es la mayor de todas (le siguen 0.17 — del grupo 55+ -, 0.14 — del grupo 30-44 -,
y 0.11 — del grupo 45-55-).

c. Segun categoria profesional
De nuevo, todas las medias son reducidas en gran medida. En este caso, las Unicas que mantienen su
posicidn respecto a los dos afos son la categoria C1, que es la que tiene la media mas alta tanto en 2019
(0.65) como en 2020 (0.21), y la C2, que la sigue, en ambos afios (0.55 y 0.17). A continuacién, el orden
de 2019 es: A2 (0.32); E (0.26) y A1 (0.18), mientras que el orden de 2020 es: Al (0.06); A2 (0.04) y E
(0.00)

d. Segun relacién laboral
El personal que muestra una mayor media en 2019 es el “Personal interino substitucién”, con una media
de 0.60, reducida a 0.02 en 2020 (que también es la categoria que muestra mayor reduccién de un afio
al otro). Le sigue en la media, en 2019, el “Personal funcionario de carrera”, con una media de 0.56,
reducida a 0.15 en 2020. A continuacién estan los “Contratos laborales indefinidos”, que pasan de una

media de 0.48 en 2019 a una de 0.06 en 2020, y el “Personal interino programa”, que pasa de 0.47 a
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0.01. Hay muchas categorias que salen con medias iguales a 0, y otras que salen con demasiados casos

no informados.

4. Excedencias en el verano 2019 vs 2020
Inicialmente se habia considerado analizar el uso de las excedencias en verano, pero en la codificacion
gue aqui se presenta, los items de excedencias parecen muy pre-definidos para casos particulares
(lactancia, riesgo embarazo), por lo que se considera que no tendria tanto interés ver si se han utilizado
como herramientas para flexibilizar. Se limita el andlisis, pues, a la categoria mas flexible, "licencia

atender familiar".

a. Segun “licencia atender familiar”
Puede observarse que la mayoria de la plantilla (6.852) no hace uso de esta licencia. En el caso de los
gue si la usaron, 9 personas lo hicieron de 1 a 2 semanas, 7 personas de 2 semanas a 1 mes, 3 personas

de 1 a 3 meses, 3 personas menos de una semanay 1 persona mas de 3 meses.
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Informe 2

Avaluacion del confinamiento y el restablecimiento seguin el género (datos facilitados por el

Ajuntament de Barcelona)

Periodo de confinamiento (del 14 de marzo al 24 de abril)

1) Datos sobre la distribucion del género segun los servicios
a. Servicios esenciales y no esenciales, segin modalidad presencial o a distancia y distribuido
por género
Se observa que un 46.78% de la plantilla trabajé durante el confinamiento en servicios esenciales
presenciales, de los cuales un 72.88% del total la configuraban hombres (debido al peso de este género
en la Guardia Urbana i en los Servicios de Prevencidn, Extincion de Incendios i Salvamiento). El 27.12%
de los que trabajaron en servicios esenciales presenciales fueron mujeres, de las cuales el 81.75%

trabajaban en el ambito de Servicios Sociales.

En cambio, de los que trabajaron servicios esenciales a distancia, un 61.92% eran mujeres, mientras que
el 38.08% eran hombres. De los servicios no esenciales a distancia, un 73.71% eran mujeres y sélo un

26.29% eran hombres.

Asi pues, del total de personas que trabajaron a distancia, distribuidas en servicios esenciales y no
esenciales, el 69.94% fueron mujeres y el 30.05% hombres. Esta es la distribucion esperable ya que un
alto porcentaje de mujeres presta servicios que en periodo de confinamiento se podian desarrollar a
distancia, independiente de su caracter esencial o no, bien por la propia naturaleza del servicio o bien

por el cierre preventivo de actividad.
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Grafico 4. Distribucion del género segun tipo de servicios y
modalidad de teletrabajo durante el periodo de confinamiento
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b. Modalidad presencial o a distancia distribuido por género
Puede observarse que un 68.07% de hombres hizo trabajo presencial, mientras que el 31.93% lo hizo a
distancia. En el caso de las mujeres, los porcentajes son de un 25.42% que trabajo presencialmente y un

74.58% que lo hizo a distancia.

c. Tipologia de servicios esenciales y no esenciales distribuido por género
El 80.96% de hombres trabajé en servicios esenciales, y el 19.03% lo hizo a distancia. Las mujeres

trabajaron un 46.46% en servicios esenciales y un 53.54% en servicios no esenciales.

2) Datos segun las medidas de conciliacion
Para valorar los datos relativos a las peticiones de flexibilidad y aquellas que permitieran valorar qué
cambios se habian producido en el disfrute de las medidas de conciliacién, se recogieron los datos
distribuidos por género de personal con familiares dependientes a cargo respecto del total de hombres

y el total de mujeres, a efectos de referenciar los valores a este nimero.

a. Frecuencia relativa de trabajadores/as con personas dependientes a cargo segun tipo de
servicio, distribuido por género.

Del total de la plantilla, un 36.47% tiene personas dependientes a cargo.

Segun el género, la plantilla que tiene personas a cargo es muy similar, siendo un 38.49% en el caso de

los hombres y un 34.46% en el caso de mujeres. Lo mismo sucede con los tipos de servicio, siendo un
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42.49% en el caso de los servicios esenciales presenciales, un 34.03% en los esenciales a distancia, y un

30.82% en los no esenciales a distancia.

b. Medidas de conciliacién y flexibilidad en la modalidad de teletrabajo segin género
La suma del porcentaje de personal con familiares a cargo que requirieron medidas de conciliacion y
flexibilidad fue del 59.67% de los hombres i un 56.05% de las mujeres. Por tanto, no se observan

diferencias significativas entre género, pero si pueden observarse segiin modalidad.

c. Peticiones de flexibilidad i medidas de conciliacion segin género, modalidad de teletrabajo
y tipo de servicios
Se puede observar que hay diferencias significativas segun la modalidad del teletrabajo y las peticiones

de medidas de flexibilizacion.

Los servicios presenciales pidieron en mucha menos proporcién medidas especificas de conciliacion y
flexibilidad que los que trabajaron a distancia, hecho que se constata en ambos géneros. Por un lado,
un 2.98% de los hombres con familiares a cargo pidieron medidas de conciliaciéon (un 0.90%) y de
flexibilidad (un 2.08%). En el caso de las mujeres, el porcentaje fue mas elevado, siendo un 8.33% de

éstas las que pidieron las medidas de conciliacién (un 5%) y de flexibilidad (un 3.33%).

En cuanto a los servicios esenciales distancia, en cambio, muchas mas personas se acogieron a estas
medidas, sin verse diferencias muy significativas segin el género. Asi pues, un 57.09% de hombres
pidieron medidas de conciliacidn (39.17%) y de flexibilidad (17.92%), mientras que las mujeres lo
hicieron en un 48.05% de éstas, pidiendo 18.44% medidas de conciliacién y 29.61% medidas de
flexibilidad.

Grafico 5. Peticiones de flexibilidad i medidas de conciliacion
de los servicios esenciales a distancia segliin género
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Lo mismo que en el caso anterior ocurre con los servicios no esenciales a distancia. El 62.15% de
hombres con familiares a cargo pidieron las medidas de conciliacién (35.46%) y flexibilidad (26.69%),
cifras parecidas en el caso de las mujeres, siendo éstas un 59.52% que pidieron medidas de conciliacién

(28.61%) y de flexibilidad (30.91%).

Grafico 6. Peticiones de flexibilidad i medidas de conciliacion
de los servicios no esenciales a distancia segun género
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Hay que mencionar, como un elemento adicional al que se ha indicado, que la renuncia a la reduccion
de jornada por conciliacién con reduccién de las retribuciones se ha producido en un numero
porcentualmente superior en los servicios presenciales, con un porcentaje mas alto de mujeres, con una
cifra del 16.30%, en relacién con los servicios a distancia. De este porcentaje de mujeres, un 76.13%
correspondia a trabajadoras de servicios esenciales presenciales del Instituto Municipal de Servicios

Sociales. ) )
Grafico 7. Peticiones de flexibilidad i medidas de conciliacion

de los servicios esenciales presenciales segiin género
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Periodo de restablecimiento (24 de abril hasta 1 de julio)

1) Datos sobre la distribucion del género segun los servicios
a. Servicios esenciales y no esenciales, segin modalidad presencial o a distancia y distribuido
por género
Durante el periodo de restablecimiento un 52.59% de la plantilla trabajé en servicios esenciales
presenciales. De éste conjunto, el 67.13% eran hombres, hecho que se explica por el peso de éste género
en la Guardia Urbana i los Servicios de Prevencion, Extincién de Incendios y Salvamento. Por otro lado,

el 32.87% fueron mujeres, dentro de las cuales el 54.97% trabajaban en Servicios Sociales.

En este periodo se produjo una incorporacion presencial, con distintos grados, del personal de servicios
no esenciales. Los que trabajaron en esta tipologia de forma presencial fue el 21.60% de la plantilla. De
éstos, un 25.86%% fueron hombres, mientras que el 74.14% fueron mujeres, dato que se explica por la

distribucidn por género en relacién a los servicios de dmbito general.

El total de porcentaje de personas que trabajaron presencialmente (en servicios esenciales y no
esenciales) fue en suma del 74.19%. De este porcentaje, el 25,86% fueron hombres y el 74,14% fueron

mujeres, dato que se explica por la distribucion por género en relacidn con servicios del ambito general.

El porcentaje de personas que trabajaron a distancia (en servicios esenciales y no esenciales) supuso un

25.81% del total de la plantilla. De éstos, un 63.78% eran mujeres, i el 36.21%, hombres.

Grafico 8. Distribucion del género segun tipo de servicios y
modalidad de teletrabajo durante el periodo de
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b. Modalidad presencial o a distancia distribuido por género
Los datos muestran que, del total de hombres, un 81.39% prestd servicios presenciales, y el 18.61% lo
hizo a distancia. Por lo que respecta a las mujeres, de su total, un 66.91% prestd servicios presenciales,

y el 33.08% lo hizo a distancia.

c. Tipologia de servicios esenciales y no esenciales distribuido por género
Del total de hombres, el 78.46% trabajo en servicios esenciales, mientras que en el caso de las mujeres
el porcentaje estuvo mucho mas repartido, con un 48.53% que trabajé en servicios esenciales y un

51.47% que trabajé en servicios no esenciales.

2) Datos segun las medidas de conciliacion
a. Frecuencia relativa de trabajadores/as con personas dependientes a cargo segun tipo de
servicio, distribuido por género
Del total de la plantilla, un 35.65% tiene personas dependientes a cargo. Los porcentajes segun el género
de trabajadores y trabajadoras con personas dependientes a cargo respecto el total de hombres y

mujeres es muy similar segun cualquier tipo de servicio.

b. Peticiones de flexibilidad i medidas de conciliacién seglin género, modalidad de teletrabajo
y tipo de servicios

Se pueden observar diferencias en el tipo de servicio esencial o no, y la modalidad de trabajo presencial
o a distancia. En el periodo de restablecimiento, el nimero de medidas en los servicios esenciales
presenciales fue significativamente mas bajo que en el resto de tipos y modalidades, por el hecho que
las condiciones horarias y de jornada se vieron modificadas en el periodo de confinamiento, que se
mantuvieron en el de restablecimiento. En este periodo, pues, el porcentaje de hombres que requirieron
medidas de conciliacion o flexibilidad fue del 11.02% (4.72% de conciliacion y 6.30% de flexibilidad) de
los hombres con personas dependientes a cargo, mientras que en el caso de las mujeres fue del 21.86%

(7.76% de conciliacion y 14.10% de flexibilidad).

En el caso del periodo de restablecimiento, en términos absolutos, se puede observar también que un
elevado porcentaje de mujeres decidieron renunciar a las medidas de conciliacion que tenian hasta
entonces (11.99%), de las que un 91.76% correspondia a trabajadoras de servicios esenciales

presenciales del Instituto Municipal de Servicios Sociales.
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Grafico 9. Peticiones de flexibilidad i medidas de conciliacion
de los servicios esenciales presenciales segun género
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c. Porcentaje segun género de trabajadores/as con personas dependientes a cargo sin contar

los servicios esenciales presenciales
En los servicios esenciales a distancia, un 52.60% de hombres y un 53.91% de mujeres pidieron medidas
de conciliacion y flexibilizacidn. En el caso de los hombres, un 35.26% fueron medidas de conciliacién y
un 17.34% de flexibilizacidn, y en el de las mujeres fueron un 23.91% de conciliaciéon y un 30% de

flexibilizacion.

Grafico 10. Peticiones de flexibilidad i medidas de conciliacion
de los servicios esenciales a distancia seglin género
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En los servicios presenciales no esenciales, el porcentaje de hombres que requirieron medidas de
conciliacion y flexibilidad fue de un 55.26%, y el de las mujeres un 55.73%. Este dato indica que la

presencia en los servicios no esenciales no requirio medidas de cambio estructural en la organizacion
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de los servicios, como si lo hizo en el caso de los servicios esenciales presenciales, por lo cual se produjo

mas necesidad de aplicacién de medidas de conciliacién y flexibilidad.

Grafico 11. Peticiones de flexibilidad i medidas de conciliacion
de los servicios no esenciales presenciales segin género
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Por lo que respecta a los servicios a distancia (tanto los esenciales como los no esenciales), se presentan

también porcentajes superiores al 50%, respecto hombres y mujeres. Cabe indicar que en los servicios

no esenciales a distancia se registraron el porcentaje mas alto de requerimientos y con mds porcentaje

en el caso de los hombres, 85.10%, y del 84.42% de las mujeres.

Grafico 12. Peticiones de flexibilidad i medidas de conciliacion
de los servicios no esenciales a distancia segtin género
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3) Datos complementarios
1) Oficina de atencidén al personal
Durante los dos periodos analizados, la Oficina de Atencidn al Personal recibié 167 consultas, de las

cuales 107 fueron hechas por mujeres, y 63 por hombres.

Durante el periodo confinamiento la mayor parte de las consultas hacian referencia a las posibilidades
de trabajar a distancia por parte de personal que prestaba servicios esenciales presenciales,

normalmente por tratarse de personal vulnerable o tener familiares a cargo.
Durante el periodo de restablecimiento las consultas mas frecuentes fueron:

- Aclaracién sobre si el personal vulnerable debia incorporarse presencialmente

- Concrecion de las medidas de flexibilidad en el trabajo presencial para posibilitar la conciliacion
- Posibilidad de mantener la modalidad de trabajo Unicamente a distancia

- Como se adaptaban al periodo de restablecimiento los horarios especiales

- Fecha en que se preveia devolver al control horario

- Prevision de la regulacion del teletrabajo

- Tramitacion de las horas de flexibilidad y régimen de permisos

- Sobre la instruccidn de trabajo a distancia, las consultas fueron: posibilidad de hacer formacion

en situacion de baja médica, y cdmo solicitar el abono por incremento de gastos en telefonia

2) Datos relativos a las bajas médicas
Los datos siguientes no permiten comparaciones porcentuales respecto el nimero de mujeres y
hombres en diversas modalidades de trabajo, ni sobre el niUmero total. Estos datos permiten valorar por

género el numero de bajas diferenciando los dos periodos, agrupando las causas de estas bajas.

a. Distribucion del nombre de bajas segun género y periodo de confinamiento y restablecimiento
Puede observarse que, durante el periodo del confinamiento, el 62.52% de las bajas correspondieron a
los hombres, y el 37.48% a las mujeres. Por otro lado, durante el periodo de restablecimiento, el 55.10%
correspondieron a los hombres, y el 44.89% a las mujeres. El total de bajas durante este periodo
disminuyd un 12.18%, siendo el género masculino el que tuvo mayor disminucion (un 18.34% menos,

enfrente al 3.21% menos en el caso de las mujeres).
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Grafico 13. Distribucidon del nombre de bajas seguin géneroy
periodo de confinamiento y restablecimiento
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Aunque durante el confinamiento el nUmero de bajas en los hombres fue superior que entre las mujeres,
asi como en la cantidad de jornadas perdidas, en el periodo de restablecimiento se observa que las cifras
de bajas casi se igualaron en los dos sexos, pero la cantidad de jornadas perdidas fue superior en el caso
de las mujeres, al contrario de lo que pasé durante el confinamiento. En el caso de los hombres, el
numero de horas perdidas disminuyd un 8.86%, mientras que en el caso de las mujeres aumentd un

4.82%.

b. Distribucion del numero de bajas por género en el afio 2019
En comparativa entre el aio 2020 y el 2019, sin separar los periodos, se puede observar que el nombre
total de bajas fue practicamente el mismo en cuanto hombres (1750 bajas en el 2019 y 1810 bajas en el
2020), pero substantivamente diferentes en el caso de las mujeres (2.270 bajas en el 2019 y 1244 en

2020).

c. Distribucion del numero de bajas por causa segun género
Por lo que respecta a los hombres, se observa que, durante el periodo de confinamiento, el 48.17% de
las bajas correspondieron a casos por, o relativos a, la COVID-19, i el 51.82% a otras patologias. Durante
el periodo de restablecimiento, el 34.77% correspondieron a casos por, o relativos a, la COVID-19, y el

65.22% a otras patologias.

Por otro lado, en las mujeres, durante el periodo de confinamiento, el 26.94% de las bajas
correspondieron a casos por, o relativos a, la COVID-19, y el 73.05% a otras patologias. Durante el
periodo de restablecimiento, el 21.76% correspondié a otros casos por, o relativos a, la COVID-19, t el

78.23% a otras patologias.
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En conjunto, en el periodo de restablecimiento, la cantidad de bajas por o relativas a la COVID-19 fue
superior en los hombres (257) que en las mujeres (131), pero las bajas por otras patologias en este
mismo periodo son notablemente superiores en las mujeres (471), y esto se observa también durante
la fase de confinamiento (469), logrando en los dos periodos unas cifras superiores al doble de la

cantidad de bajas relativas a la COVID-19.
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Informe 3

Resultados encuesta “Usos del tiempo, organizacién del trabajo y bienestar” realizada por la Harvard
Business School y la London Business School con la colaboracion del Ayuntamiento de Barcelona.

El anexo recoge y complementa el informe y andlisis de los resultados de la encuesta realizado por el
Ajuntament de Barcelona

Introduccion

El presente informe describe los resultados en la primera ola de la encuesta de Uso del tiempo,
organizacion del trabajo y bienestar que se distribuyd entre la plantilla municipal el pasado mes de mayo
de 2020. La encuesta forma parte de un proyecto de investigacion internacional que tiene como objetivo
conocer cdmo la propagacion del coronavirus estd afectando al bienestar de las personas trabajadoras,
su uso del tiempo y sus experiencias laborales. El Ajuntament de Barcelona colabora con la distribucién

de la encuesta entre sus trabajadores y trabajadoras.

En primer lugar, se describen las caracteristicas sociodemograficas de la muestra participante en la
encuesta y, a continuacién, se presentan los principales resultados. Por ultimo, se incluyen unas

conclusiones y la bibliografia.

1. Seccién: Datos demogrdficos / preseleccion

La encuesta se envid el 27 de mayo de 2020 por correo electrénico a todos los distritos, sectores e
institutos del Ajuntament de Barcelona. Eso supone un conjunto de 12.000 personas. De éstas,
respondieron a la primera ola de la encuesta 880 personas de la plantilla municipal (606 mujeres 'y 274

hombres??).

Sexo =2 Indicad vuestro sexo

Tabla 1. Distribucién por sexo encuesta Harvard

Frecuencia Porcentaje
Hombres 274 31'1%
Mujeres 606 68’9%
Total 880 100%

21 Al margen de “Mujer” u “Hombre” también se dio la opcidn de “Otros. Especificadlo.”, pero ninguna de las personas encuestadas se
decanté por esta opcion.
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El hecho que el porcentaje de mujeres sea tan elevado puede suponer un sesgo a la hora de analizar
ciertos datos con perspectiva de género. La explicacion a dicha circunstancia puede residir en el
interés/compromiso —o falta de éste— a la hora de responder el presente cuestionario, pues en todas las
encuestas realizadas durante la pandemia de la COVID-19 aparece el mismo sesgo. De modo que es
preciso insistir en la cortedad de la muestra, pues recordemos que la encuesta fue respondida por un

7’3% del total de la plantilla.

Grafico 14. Distribucidn por sexo encuesta Harvard

W Dones

Homes

Grupo de edad 2 ¢Qué edad tenéis?

Tabla 2. Distribucién por edad encuesta Harvard

Hombres Mujeres Total
Frec. % Frec. % Frec. %
15-29 afios 8 19% 34 81% 42 100%
30-44 anos 29 29'2% 240 70’8% 339 100%
45-64 afos 165 33'3% 330 66'7% 495 100%
Total 272 31'1% 604 68'9% 876 100%

La distribucidn por edades del conjunto de trabajadores y trabajadoras participantes en la encuesta
muestra que mas de la mitad son personas de mdas de 45 afios. En el caso de las mujeres, y en

comparacion con los hombres, hay mas presencia de personas jévenes.
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Grafico 15. Distribucidn por edad y sexo encuesta Harvard
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Tal como advertiamos, el tramo de edad mas numeroso es el correspondiente a 45-64 afios, el cual

supone un 56’50% de total. Si ponderamos y desagregamos este dato por género, vemos que:

e De todas las mujeres que respondieron a esta pregunta, un 54’63% tiene entre 45 y 64 afios.
e De todos los hombres que respondieron a esta pregunta, un 60’66% tiene entre 45 y 64 aios.
La categoria que le sigue es la de 30-44 afios, con un 38'69%. Si ponderamos y desagregamos este dato

por género, vemos que:

e De todas las mujeres que respondieron a esta pregunta, un 39°73% tiene entre 30 y 44 aiios.
e De todos los hombres que respondieron a esta pregunta, un 36’39% tiene entre 30 y 44 afios.
Finalmente, con un porcentaje de 4’79% del total, esta la categoria de entre 15y 29 afos. Si ponderamos

y desagregamos este dato por género, vemos que:

e De todas las mujeres que respondieron a esta pregunta, un 5'6% tiene entre 15 y 29 afios.

e De todos los hombres que respondieron a esta pregunta, un 2’94% tiene entre 15y 29 afios.

Nivel de estudios = ¢ Cudl es el nivel mds alto de estudios que habéis asumido?
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Tabla 3. Distribucion por sexo y nivel de estudios encuesta Harvard

Hombres Mujeres Total
Frec. % Frec. % Frec. %
Obligatorios 2 100% 0 0% 2 100%
Secundarios 24 42'1% 33 57'9% 57 100%
generales

Secundarios 18 30’5% 41 69’5% 59 100%
profesionales

Universitarios 121 31'8% 259 68% 380 100%

Postuniversitarios 109 28'5% 273 71'5% 382 100%

Total 274 31'1% 606 68'9% 880 100%

En relacidn con el nivel de estudios, la mayor parte de la plantilla respondié que dispone de estudios
universitarios, todo y que las mujeres, en general, presentan un nivel formativo ligeramente superior al

de los hombres.

Grafico 16. Distribucién por sexo y nivel de estudios encuesta Harvard
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Como podemos ver, la moda yace en la categoria de estudios postuniversitarios con un porcentaje total

de 43'40%. Si ponderamos y desagregamos este dato por género, vemos que:

e De todas las mujeres que respondieron a esta pregunta, un 45'04% tiene estudios
postuniversitarios.

e De todos los hombres que respondieron a esta pregunta, un 39°78% tiene estudios
postuniversitarios.

Le sigue muy de cerca la categoria de estudios universitarios, con un 43’'18% del total. Si ponderamos y

desagregamos este dato por género, vemos que:
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e Detodas las mujeres que respondieron a esta pregunta, un 42’73% tiene estudios universitarios.
e De todos los hombres que respondieron a esta pregunta, un 44’16% tiene estudios

universitarios.

Tipo de hogar = ¢En qué tipo de hogar vives?

Monoparental

Con pareja

Con pareja e hijos/as u otras personas dependientes

Con personas que no forman ningun nucleo familiar entre si
Otros

YV VYV VYV

Respecto del tipos de hogar de los trabajadores i las trabajadoras participantes en la encuesta, se

observa un patrén similar entre ambos sexos.

Grafico 17. Distribucidn por sexo y tipo de hogar encuesta Harvard
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Si miramos mas al detalle, cabe destacar que el grupo mas numeroso, con un 58'79%, responde a los y
las que tienen pareja e hijos/as u otras personas dependientes. Si ponderamos y desagregamos este

dato por género, vemos que:

e De todas las mujeres que respondieron a esta pregunta, un 48’2% tiene pareja e hijos/as u otras
personas dependientes.
e Detodoslos hombres que respondieron a esta pregunta, un 53'3% tiene pareja e hijos/as u otras

personas dependientes.

El grupo que le sigue en relacién a su cuantia, lo conforman los y las que viven en pareja con un 27°24%

del total de encuestados/as. Al ponderarlo y desagregarlo por género, vemos que:
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e De todas las mujeres que respondieron a esta pregunta, un 23’9% vive en pareja.

e De todos los hombres que respondieron a esta pregunta, un 21’2% vive en pareja.

Finalmente, podemos afiadir el caso de los hogares monoparentales, el cual lo conforman un total de

7’9%. Si ponderamos y segregamos este dato por género, vemos que:

e Detodas las mujeres que respondieron a esta pregunta, un 7°9% vive en un hogar monoparental.

e De todos los hombres que respondieron a esta pregunta, un 4% vive en un hogar monoparental.

Tipo de hogar en funcién de la edad

Si tenemos en cuenta la edad en la pregunta anterior, los datos muestran que, respecto al primer grupo
(los y las que tienen pareja e hijos/as u otras personas dependientes), un 62'6% se encuentra al tramo
de edad de entre 44 y 64 afios. Y, en cuanto al segundo (los y las que viven en pareja), un 57°6% del total

de esta categoria tiene una de edad de entre 15 y 44 anos.

Hijos/hijas dependientes = ¢Cudntos hijos/as dependientes tenéis que vivan actualmente en casa? (O,

1,23 04)

A modo general, alrededor de la mitad de la plantilla que participd en encuesta tiene hijos/as

dependientes.

Grafico 18. Distribucidn por sexo y personas dependientes a cargo
encuesta Harvard
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Mds concretamente, un 40°07% tiene 1 hijo/a dependiente viviendo actualmente en casa que, si

ponderamos y segregamos este dato por género, vemos que:
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e De todas las mujeres que respondieron a esta pregunta, un 40% tiene 1 hijo/a viviendo en casa.
e De todos los hombres que respondieron a esta pregunta, un 40°23% tiene 1 hijo/a viviendo en

casa.

El segundo grupo que destaca, con un 39'5%, es el que tiene 2 hijos/as viviendo actualmente en casa. Si

ponderamos y segregamos este dato por género, vemos que:

e De todas las mujeres que respondieron a esta pregunta, un 40’28% tiene 2 hijos/as viviendo en
casa.
e De todos los hombres que respondieron a esta pregunta, un 37°86% tiene 2 hijos/as viviendo en

casa.

Personas mayores dependientes

De todas las personas que han contestado a esta pregunta, un 91’60% afirma no tener ninguna persona

mayor dependiente viviendo actualmente en casa.

La siguiente categoria, con un 5’53%, la conforman los que afirman tener 1 persona mayor dependiente

viviendo actualmente en casa. Si ponderamos y desagregamos este dato por género, vemos que:

e De todas las mujeres que respondieron a esta pregunta, un 5'91% tiene una persona mayor
dependiente viviendo actualmente en casa.
e De todos los hombres que respondieron a esta pregunta, un 4°73% tiene una persona mayor

dependiente viviendo actualmente en casa.

Horario semanal de trabajo remunerado = ¢Cudntas horas a la semana dedicdis a realizar un trabajo

remunerado?

Los datos muestran que los hombres dedican una media de 38’83 horas semanales al trabajo
remunerado frente a las 36’39 horas semanales que las mujeres dedican al mismo. Esta diferencia se
explica, por un lado, porque las mujeres trabajan en mayor proporcidon que los hombres en jornadas
parciales; y, por otro, por la segregacion vertical y horizontal que afecta a determinados puestos de

trabajo que tienen jornada de 40 horas semanales y estdn masculinizados.
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Grafico 19. Distribucidn por sexo y horas
semanales de trabajo remunerado encuesta

Hores 40 -
39 - 38,8
38 A
37 1 36,4

36 A

35

Homes Dones

Ingresos personales = ¢ Cudles son vuestros ingresos personales mensuales (después de los impuestos)?

A groso modo, la mayoria de la plantilla que respondié a la encuesta se situa en la franja de 1.501 a

3.000 euros.
Mas concretamente, los datos muestran que:

e Del total de encuestados/as, un 31’36% tienen unos ingresos de 1.501 a 2.000 euros. Si lo
ponderamos y desagregamos por género, vemos que un 34’32% de las mujeres encuestadas y
un 24’81% de los hombres encuestados corresponden a esta categoria de ingresos personales.

e Elsegundo grupo mas numeroso, con un 28'06% del total, lo conforman los y las que tienen unos
ingresos de 2.001 a 2.500 euros. Si lo ponderamos y desagregamos por género, vemos que un
27'22% de las mujeres encuestadas y un 29°92% de los hombres encuestados corresponden a
esta categoria de ingresos personales.

e Porotrolado, un 16’02% del total de encuestados/as tiene unos ingresos de 1.001 a 1.500 euros.
Si lo ponderamos y desagregamos por género, vemos que el 17°49% de las mujeres encuestadas

y el 12°77% de los hombres encuestados corresponden a esta categoria de ingresos personales.
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Grafico 20. Distribucidn por sexo e ingresos personales
mensuales encuesta Harvard
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En suma, pues, los ingresos de las mujeres son proporcionalmente menores que el de los hombres, ya
gue hay mas mujeres que ingresan menos de 1.500 euros y menos mujeres en las categorias mas
elevadas. Esta distribucion salarial refleja una de las principales desigualdades de género existentes al

mercado de trabajo, la brecha salarial.

2. Nuevos sistemas de organizacion del trabajo en el contexto de COVID-19

Situacion laboral = ¢éCudl de las siguientes opciones describe mejor vuestra situacion laboral actual?

En el ambito del trabajo el estallido de la pandemia y la declaracidn del estado de alarma hizo que la
mayoria de organizaciones impulsasen (no siempre con la planificacion ni los medios requeridos) nuevas
formas de trabajo como el trabajo a distancia para poder seguir desarrollando la actividad profesional

durante el confinamiento.

La ultima semana de mayo de 2020, Barcelona entraba en la primera fase de desescalada y, en aquellos
momentos, alrededor de la mitad de la plantilla que respondié la encuesta trabajaba desde casa, siendo

un poco superior en el caso de las mujeres.
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Grafico 21. Distribucidn por sexo y situacion laboral
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Mas concretamente, y teniendo en cuenta que las categorias son:

YV V VYV

> Otros

Cabe destacar, como ya anuncidbamos, que los y las que tienen un puesto de trabajo a tiempo completo

y trabajan desde casa conforman el grupo mas numeroso, con un 50’11% del total. Si ponderamos y

desagregamos este dato por género, vemos que:

e Detodas las mujeres que respondieron a esta pregunta, un 50°1% tiene, actualmente, un puesto

de trabajo a tiempo completo y trabaja desde casa.

e De todos los hombres que respondieron a esta pregunta, un 4817% tiene, actualmente, un

puesto de trabajo a tiempo completo y trabaja desde casa.

El grupo que le sigue en relacidn a su cuantia, con un 31’81%, corresponde a los que tienen un lugar de

trabajo a tiempo completo y trabajan fuera de casa. Si ponderamos y desagregamos este dato por

género, vemos que:

e De todas las mujeres que respondieron a esta pregunta, un 27°72% tiene, actualmente, un

puesto de trabajo a tiempo completo y trabaja fuera de casa.

e De todos los hombres que respondieron a esta pregunta, un 40’87% tiene, actualmente, un

puesto de trabajo a tiempo completo y trabaja fuera de casa.
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Asi pues, el trabajo a jornada completa fuera de casa tenia un peso mds importante entre los hombres

que entre las mujeres.

Cabe afiadir que un 10°9% de las mujeres y un 6’9% escogieron la opcién Otros. Analizando las
respuestas cualitativas obtenidas, se observa que, principalmente, hace referencia a personas que
debido al COVID-19 estaban trabajando de forma hibrida, alternando dias o semanas presenciales a la
oficina con dias o semanas haciendo teletrabajo en casa. En menor medida, también habia algunos casos
de personas que tenian un contrato a jornada completa pero que disponian de una reduccién de jornada

para el cuidado de menores o personas dependientes, personas que estaban de baja, etc.

Otras cuestiones laborables
1. Ha cerrado vuestra oficina? Si/No

Mas del 2/3 de las dependencias municipales de la plantilla participante en la encuesta estaban cerradas

durante la primavera de 2020; concretamente, el 71'87%.

Grafico 22. Distribucion por sexo y oficinas
cerradas encuesta Harvard
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Si ponderamos y desagregamos este dato por género, vemos que:

e De todas las mujeres que respondieron a esta pregunta, un 73’61% se encontrd su oficina habia

cerrado.

e De todos los hombres que respondieron a esta pregunta, un 67°78% se encontré que su oficina

habia cerrado.

2. Os anima vuestra organizacion a trabajar desde casa?

Teniendo en cuenta que el rango de frecuencia va de 1 a 7 (donde 1 es nada y 7 es mucho, los datos

muestran que no hay una diferencia significativa entre géneros, ya que la media masculina es de 4’8 y
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la media femenina es de 4’77. En suma, un 62% de las personas encuestadas consideraban que el

Ayuntamiento alentaba a trabajar desde casa.

3. Escoged las opciones que reflejen mejor los cambios que habéis hecho en vuestro horario laboral

Dado que la emergencia sanitaria y las nuevas formas de trabajo que surgieron de ésta han puesto de
relieve amenazas al derecho a la desconexidn digital o a la dificultad de separar la vida profesional de la
personal y familiar cuando se trabaja desde casa, se pregunto a la plantilla si habia hecho cambios en
sus horarios a raiz de la pandemia. A groso modo, en mayo de 2020, alrededor del 40% de la plantilla
encuestada manifestaba que intentaba mantener su horario habitual, todo y que casi un 28% tubo que

reestructurar su horario.

Grafico 23. Distribucidn por sexo y cambios de horarios
encuesta Harvard
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Tal y como muestra el grafico:

e Intento mantener mi horario habitual: un 39’62% de las personas que han respondido a esta
pregunta, han intentado mantener su horario habitual. Si ponderamos y desagregamos este dato
por género, vemos que:

v' De todas las mujeres que respondieron a esta pregunta, un 39°95% ha intentado

mantener su horario habitual.
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v" De todos los hombres que respondieron a esta pregunta, un 38’83% ha intentado
mantener su horario habitual.
En el caso de las personas que viven solas, los porcentajes pasan a ser del 40'02% y del 40%

respectivamente.

Intento ser tan flexible como puedo: un 32’56% de las personas que han respondido a esta
pregunta aseguran haber intentado ser tan flexibles como han podido. Si ponderamos y
desagregamos este dato por género, vemos que:
v" De todas las mujeres que respondieron a esta pregunta, un 30°94% ha intentado ser lo
mas flexible posible.
v" De todos los hombres que respondieron a esta pregunta, un 36’40% ha intentado ser lo
mas flexible posible.
En el caso de las personas que viven solas, los porcentajes pasan a ser del 24’35% y del 34'28%

respectivamente.

He reestructurado mi horario: un 27°80% de las personas que han respondido a esta pregunta
aseguran haber reestructurado su horario. Si ponderamos y desagregamos este dato por género,
vemos que:
v' De todas las mujeres que respondieron a esta pregunta, un 29’°09% ha
reestructurado su horario.
v' De todos los hombres que respondieron a esta pregunta, un 24'75% ha
reestructurado su horario.
En el caso de las personas que viven solas, los porcentajes pasan a ser del 34’61% y del 25’'71%

respectivamente.

3. Seccion: bienestar general

Distintas investigaciones (Kasser y Sheldon, 2009) han puesto de manifiesto que la riqueza del tiempo

estd relacionada con un mayor bienestar y que, por el contrario, el estrés asociado al tiempo se relaciona

con una menor felicidad y bienestar general. Para valorar cdmo la plantilla percibe el tiempo disponible

y como esto puede estar generando situaciones estresantes en un contexto tan excepcional y

complicado como el derivado de la COVID-19, se incluyé en la encuesta una pregunta en este sentido.
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Estrés asociado al trabajo

Teniendo en cuenta que el rango de estrés se evalla de 1 a 7 (donde 1 es muy en desacuerdo y 7 muy
de acuerdo), las mujeres son las que se han sentido mds estresadas con una media de 4’3 frente al 3’9

correspondiente al género masculino.

Grafico 24. Distribucidn por sexo y estrés asociado al tiempo
encuesta Harvard
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Mds concretamente: teniendo en cuenta las cuatro ultimas semanas, indica si estds muy o poco de

acuerdo con las afirmaciones siguientes:

e FEldia no tiene suficientes horas: hombres: 4°02; mujeres: 4’53

e He tenido la sensacion de ir escopeteado: hombres: 4’37; mujeres: 4’5

e He tenido suficiente tiempo para hacer las cosas que son importantes para mi: hombres: 4’36;
mujeres: 4’03

e He tenido suficiente tiempo para hacer todo lo que necesitaba hacer: hombres: 4’1; mujeres:
337

e He podido tomarme la vida con un ritmo tranquilo: hombres: 3'99; mujeres: 3’72
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Grafico 25. Distribucidn por sexo y organizacion del tiempo
encuesta Harvard
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En la misma linea, las mujeres estdn mas en desacuerdo que los hombres en las afirmaciones He tenido
suficiente tiempo para hacer las cosas que son importantes para mi; He tenido suficiente tiempo para
hacer todo lo que necesitaba hacer; y He podido tomarme la vida con un ritmo tranquilo. De modo que

podemos concluir que el género influye en el tiempo disponible.

4. Seccion: bienestar en el trabajo

Conocer y garantizar un cierto grado de bienestar en el trabajo es un elemento cada vez mds importante
para las organizaciones. Y en un contexto como el de la COVID-19 adquiere incluso mads relevancia. De
acuerdo con distintas investigaciones (Maslach y Jackson, 1981; llies et al., 2007; Netemeyer et al.,
1996), el bienestar en el trabajo se ha medido a partir de elementos relacionados con la sensacion de
agotamiento emocional debido a la carga de trabajo, a la carga percibida y a los conflictos entre la vida

familiar y laboral.
Agotamiento emocional

Uno de los indicadores de bienestar en el trabajo es la ausencia del sindrome de agotamiento
profesional o burnout, que esta muy relacionado con el agotamiento emocional. Para poder conocer el

nivel de agotamiento emocional se ha estudiado la frecuencia de estar:

» 1...quemado/da por causa del trabajo?
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» 2...cansado/da emocionalmente por el trabajo?
» 3...exhausto/a al final de la jornada?

Teniendo en cuenta que el rango de agotamiento emocional se evalia de 1 a 5 (donde 1 es muy
poco/nunca y 5 muy a menudo/siempre), las mujeres son las que se han sentido mas agotadas

emocionalmente con una media de 2’94 frente a la 2’62 masculina.

Si este dato lo desagregamos por edad??, la media mas alta la encontramos en la categoria de mujeres

de entre 30-44 afios con un agotamiento emocional del 3'15.

Grafico 26. Distribucidn por sexo y edad en el
agotamiento emocional encuesta Harvard
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Por los tipos de hogar?3, las mujeres presentan mdas agotamiento emocional que los hombres. Los
hogares unipersonales y de convivencia en pareja son en los que se observa una mayor diferencia entre
hombres y mujeres (con una media de 3’06 en los hombres y 2’42 en las mujeres). Tanto hombres como

mujeres, cuando conviven en pareja presentan un menor agotamiento emocional.

22 Para el grupo de edad de hombres de 18 a 29 afios no habia suficientes casos y por eso no se incluyen.
23 Para los hogares monoparentales no habia suficientes casos y por eso no se incluyen.
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Grafico 27. Distribucién por sexo y tipo de hogar
en el agotamiento emocional encuesta Harvard
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Carga de trabajo percibida

Otro aspecto clave del bienestar en el trabajo es la carga de trabajo percibida, ya que las investigaciones
anteriormente citadas han puesto de manifiesto que una alta carga de trabajo percibida se asocia con
emociones mas negativas en el trabajo y mas conflictos entre la vida profesional y la vida
familiar/personal. La carga de trabajo percibida se mide por las siguientes preguntas: Teniendo en
cuenta las cuatro ultimas semanas, con qué frecuencia habéis tenido la sensacion de que:

¢ Tenéis que trabajar rdpido?

¢ Tenéis demasiado por hacer?

¢ Tenéis que esforzaros mucho mds para terminar una tarea?

¢ Trabajdis bajo la presion del tiempo?

» (¢Podéis trabajar con comodidad?
Teniendo en cuenta que el rango de percepcién de la carga de trabajo es de 1 a 5 (donde 1 es muy

YV V VYV

poco/nuncay 5 es muy a menudo/siempre), los datos muestran que las mujeres encuestadas presentan

una media global ligeramente superior a la de los hombres, con un 3’21 y un 3’06 respectivamente.
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Grafico 28. Distribucidn por sexo y percepcion de
la carga de trabajo encuesta Harvard
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Conflictos entre la vida familiar y laboral - Teniendo en cuenta las ultimas cuatro semanas, indicad

hasta qué punto estdis de acuerdo con las afirmaciones siguientes:

La falta de conflictos entre la vida familiar y laboral puede ser un buen indicador de bienestar en el
trabajo. El conflicto entre la vida laboral y familiar se ha medido a partir del grado de acuerdo con las

siguientes afirmaciones:

» Las necesidades de mi familia o las relaciones personales condicionan las actividades
relacionadas con mi trabajo.

» Tengo que posponer cosas del trabajo porque necesito tiempo para cumplir mis
responsabilidades domésticas.

» Hay cosas que quiero hacer en el trabajo y que no hago a causa de las necesidades de las de mi
familia o de mi vida personal.

» Mivida familiar condiciona mis responsabilidades laborales, como llevar a cabo las tareas diarias.

» Las tensiones de tipo familiar condicionan mi capacidad de cumplir con mis deberes laborales.

Teniendo en cuenta que el rango de esta variable va de 1 a 7 (donde 1 es muy en desacuerdo y 7 muy
de acuerdo), los datos muestran que la plantilla encuestada manifiesta niveles bajos de conflicto entre
la vida familiar y laboral sin una diferencia significativa entre géneros, puesto que ambos se sitlan en

una media de 3’1. Aun asi, en este caso hay mas dispersion de resultados respecto a la media.
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Grafico 29. Distribucidn por sexo y niveles de conflicto
entre vida familiar y laboral encuesta Harvard
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Un aspecto que puede explicar esta mayor dispersion es el tipo de hogar en el que se vive, ya que si se

analiza por esta variable se observan algunas diferencias.

Grafico 30. Distribucidn por sexo y tipo de hogar en los niveles
de conflicto entre vida familiar y laboral encuesta Harvard
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Asi pues, los hogares unipersonales son los que presentan los valores mas bajos de conflicto, tanto por
hombres como por mujeres. Los monoparentales femeninos?*, en cambio, son los que sienten més
conflictos entre la vida familiar y laboral, seguidas de los hogares en pareja con hijos/as u otras personas

dependientes. En tales casos, las diferencias entre hombres y mujeres son muy pequeiias.

24 Para los hogares monoparentales masculinos, no habia suficientes datos y por eso no se incluyen.
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En cuanto las personas que viven solas, los datos muestran que presentan unos valores bajos de

conflictos tanto en hombres como en mujeres, pues las medias se situan en un 2’01 y un 2’16

respectivamente.

5. Seccion: usos del tiempo

Control percibido sobre el tiempo

Desde los estudios de tiempo se subraya que si bien el tiempo, objetivamente, es igual para todo el

mundo, la percepcion sobre este tiempo es un elemento claramente subjetivo (Moon y Chen, 2014). Y

la sensacién de poder controlar y gestionar el propio tiempo esta relacionada con un mayor bienestar.

Asi, se incluyé una pregunta en la encuesta en este sentido que presentaba las siguientes afirmaciones:

>
>

>
>
>

He sentido que controlaba mi tiempo.

He sentido que era dificil cumplir mi calendario porque otras personas me distarian de lo que
hacia.

He sentido que tenia el trabajo bajo control.

Me he sentido confiado/a de poder acabar el trabajo a tiempo.

A menudo he tenido poco control de lo que pasaba en el trabajo.

Teniendo en cuenta que el rango de percepcion del control del tiempovade 1a 7 (donde 1 es naday 7

en gran medida), globalmente, hombres y mujeres perciben cierto control sobre su tiempo mientras

trabajan, siendo un poco inferior en el caso de las mujeres (4’15 y 3’94 respectivamente).

Grafico 31. Distribucidn por sexo y percepcion en
el control del tiempo encuesta Harvard

Homes Dones
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Si desagregamos esta categoria por el tipo de hogar, despuntan los hombres de familia monoparental y
le siguen los hombres con pareja con una media de 4’87 y 4’44 respectivamente. Por el contrario,
hombres y mujeres que viven en hogares en pareja e hijos/as u otras personas dependientes sienten un
menor control de su tiempo de trabajo.

Grafico 32. Distribucidn por sexo y tipo de hogar en la
percepcion de control del tiempo encuesta Harvard
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En cuanto al control percibido sobre el tiempo de los que viven solos, los hombres vuelven a sobresalir

con una media 4’39 frente a la 4’18 femenina.

En suma, los hombres perciben un mayor control sobre el tiempo en un porcentaje ligeramente superior

en todos los casos.

Separacion de los ambitos profesional y personal

Uno de los cambios que supuso la pandemia para mucha gente fue el hecho de tener que trabajar desde
casa sin haberlo hecho nunca antes. Esta forma de trabajo, y mas aln en un contexto de confinamiento
y con las escuelas cerradas, puede haber supuesto una duracion excesiva de las jornadas de trabajo,
situaciones estresantes para hacerse cargo de las responsabilidades profesionales, de cuidado y
domeésticas, y generado una clara disolucién de las fronteras entre la vida laboral y la personal. En este
contexto, pues, puede ser clave aplicar estrategias de gestion del tiempo para poder separar

activamente estas dos esferas. Desde esta perspectiva, se incorpord una pregunta orientada a conocer
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si la plantilla intentaba separar de forma activa el tiempo y el espacio laboral del no laboral, y reservar

tiempo para otras actividades de tipo personal, familiar, social, etc.

La plantilla encuestada hace intentos para separar la esfera profesional y la personal (con valores de

4’51 sobre 7 los hombres y 4’71 las mujeres), todo y que hay bastante margen de mejora.

Grafico 33. Distribucién por sexo y separacion del
ambito profesional y personal encuesta Harvard
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Si se analizan los resultados por tipo de hogar, se observa, en primer lugar, que los hogares
monoparentales, tanto femeninas como masculinas, son las que mds activamente intentan separar las

distintas esferas de la vida.

Por otro lado, los hombres que viven en pareja (4'31) y las mujeres que viven y criaturas u otras personas
dependientes (4'62) son las que presentan valores mas bajos en la busqueda activa de dicha separacion

de esferas.

Grafico 34. Distribucidn por sexo y tipo de hogar en la
separacion del ambito profesional y personal encuesta
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Interrupciones percibidas en el trabajo

La encuesta también incluyé dos preguntas en relacidén con las interrupciones que se experimentaron
durante el tiempo de trabajo. Por un lado, se preguntd con qué frecuencia las interrupciones impedian
trabajar durante las horas de trabajo. Teniendo en cuenta que el rango de interrupcionesvade 1a5
(donde 1 es muy poco/nunca y 5 es Muy a menudo/siempre), de media, y sin diferencia entre hombres

y mujeres, la plantilla encuestada respondié 3’02 (correspondiente a = a veces).

Y, por otro lado, se pidié de qué tipo de interrupciones se trataba y qué parte suponian del total de

interrupciones experimentadas en las Ultimas cuatro semanas, donde las categorias son:

Yo mismo/a (por ejemplo, comprobar el correo, telefonear, etcétera)
Los y las colegas (reuniones virtuales)

El/la jefe

Las personas usuarias

La pareja

Los hijos/as

Las amistades

Otra persona u otro tipo de interrupcién

No conviene

YVVVYVYVVYVYYVYYVYY

En este caso, la moda la encontramos en la categoria de yo mismo/a, la cual supone unas interrupciones
del 25’65%. Al desagregarlo por género, encontramos una muy ligera diferencia entre ambos, puesto

gue los hombres afirman que dichas interrupciones suponen un 25’02% y las mujeres un 25’92%.

La categoria que les sigue son las interrupciones causadas por los y las colegas (reuniones virtuales) con
un 17°85%. Al desagregarlo por género, encontramos una pequefa diferencia entre ambos, puesto que

los hombres afirman que este tipo de interrupciones suponen un 17°44% y las mujeres un 18'03%.
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Grafico 35. Distribucion por sexo en las interrupciones
percibidas en el trabajo encuesta Harvard
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Proporcionalmente, los hombres son mas interrumpidos que las mujeres por parte de los jefes, personas
usuarias y parejas. En cambio, las mujeres experimentan mas interrupciones que los hombres por parte

de los colegas, hijos/as, amistades y otros.

Y, a la pregunta ¢Con qué frecuencia sentis que podéis decir “no” a las interrupciones que tienen lugar

durante el horario laboral?

Teniendo en cuenta que el rango de la frecuencia va de 1 a 5 (donde 1 es muy poco/nuncay 5 es muy a

menudo/siempre), la media de los hombres (2’93) es algo superior a la de las mujeres (2'84).

Usos del tiempo

La distribucion de los usos del tiempo en un dia laboral normal desde que empezé la pandemia de Ia
COVID-19 por parte de los hombres y de las mujeres se muestra en el siguiente grafico. Se trata de una
distribucién en % del tiempo que dedican en un dia normal laboral estdndar a cada una de las

actividades.

Asi, por ejemplo, las mujeres destinan mds de un tercio (35%) de su tiempo a trabajar de forma
remunerada, un 22% a la realizacién de las tareas domésticas y de cuidado, un 21% a dormir, un 15% a

actividades de ocio y un 6% a actividades sociales y familiares.
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A su vez, los hombres destinan poco mds de un tercio de su tiempo a trabajar (34%), un 23% a dormir,
un 19% a la realizacion de tareas domésticas y de cuidado, un 18% a actividades de ocio y un 5% a

actividades sociales y familiares.

Las diferencias principales entre hombres y mujeres se encuentran en la proporcién de tiempo dedicado
a dormir (superior en el caso de los hombres), al ocio (superior en el caso de los hombres) y a la
realizacion de las tareas domésticas y de cuidado (superior en el caso de las mujeres).

Grafico 36. Distribucion por sexo y usos del tiempo
encuesta Harvard
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A lo largo del dia, las mujeres dedican un 57°2% de su tiempo al trabajo productivo mientras que en el
caso de los hombres dedican un 52’9% de su tiempo. Estos datos van en la linea de lo que han apuntado
otras encuestas sobre usos del tiempo y el confinamiento realizadas durante la primavera del 2020, que
ponian de manifiesto que durante la pandemia, las mujeres vieron mas incrementadas las horas de

trabajo que los hombres, asumiendo también las tareas del hogar y de cuidado.

Satisfaccidn sobre el reparto de las tareas del hogar

Preguntando sobre la satisfacciéon personal en relacién al repartimiento de las tareas del hogar
realizadas en el marco de la pareja, en general la plantilla se muestra satisfecha. Teniendo en cuenta
que el rango de satisfaccion va de 1 a 7 (donde uno es muy poco/nada y 7 mucho), los hombres

encuestados muestran, de media, un elevado grado de satisfaccién (6’1) y las mujeres un poco inferior

(5'8).

Por edades, las mujeres jovenes (hasta 29 afios) son las que se muestran menos satisfechas (con una

media de 5’3).

88



Responsabilidad compartida de las tareas del hogar

Para conocer la distribucion del tiempo dedicado a las tareas del hogar entre hombres y mujeres que
viven en pareja, se pidié que las personas encuestadas distribuyeran el tiempo dedicado a estas tareas

segun si las hacian ellas solas, en pareja o sus parejas solas.

Los resultados muestran diferencias importantes entre los hombres y mujeres encuestados. El grafico
siguiente muestra el % del tiempo total dedicado a tareas del hogar que realizan las personas solas,

conjuntamente con la pareja y las parejas solas.

Grafico 37. Distribucidn por sexo y responsabilidad
compartida en las tareas del hogar encuesta Harvard
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Tanto para los hombres como para las mujeres, alrededor de un 30 % de todo el tiempo dedicado a
tareas domeésticas es asumido conjuntamente por los dos integrantes de la pareja. En cambio, las
mujeres manifiestan que casi la mitad del tiempo destinado a tareas domésticas la asumen ellas solas
(un 47°6% frente al 39°1%). Por Ultimo, en el caso de las mujeres, sus parejas?> asumen en solitario el
23’2% del tiempo dedicado a tareas domésticas mientras que, en el caso de los hombres, sus parejas?®

las asumen mds, casi una tercera parte (30'9%).

Es interesante observar que, en el caso de los hombres, las tres distribuciones estdan mucho mas
equilibradas, con una diferencia siempre inferior a 10 puntos. En el caso de las mujeres, en cambio, hay
unas diferencias mucho mayores, especialmente en relacion a las tareas que asumen ellas solas, que es

una proporcion de tiempo 24 puntos mas alta que el % de tiempo que dedican sus parejas solas.

25 Se asume que en la mayoria de los casos se trata de parejas heterosexuales y, por ende, en este caso se estaria haciendo
referencia mayoritariamente a hombres.
26 En este caso, mayoritariamente se supone que se trata de parejas femeninas.
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Por ultimo, cabe afiadir que segln las encuestas de tiempo en Catalunya, los hombres dedican menos
tiempo y asumen menos tareas domésticas que las mujeres. En cambio, en el Ajuntament de Barcelona,
los hombres encuestados manifiestan que la mayor parte del tiempo dedicado a tareas domésticas en

su hogar la dedican ellos solos (39°1%), por encima del tiempo que dedican sus parejas solas.
Responsabilidad compartida de los cuidados

Haciendo el mismo ejercicio, pero en relacién con las tareas de cuidado, de nuevo, los resultados
muestran diferencias importantes entre los hombres y mujeres encuestadas. El grafico, en este caso,
muestra el % del tiempo total dedicado a tareas de cuidado que realizan las personas solas,

conjuntamente con su pareja o las parejas solas.

Grafico 38. Distribucidn por sexo y responsabilidad
compartida de los cuidados encuesta Harvard
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En relacion al volumen de tiempo medio que dedican a las tareas de cuidado las parejas conjuntamente,
en el caso de las mujeres se sitla en el 30'3% mientras que en el de los hombres es un poco superior,
del 34’6%. Las mujeres asumen en solitario casi la mitad (un 47'6%) del tiempo total dedicado a las
tareas de cuidado mientras que en el caso de los hombres asuncion en solitario se situa en el 34’7%.
Finalmente, en referencia a la proporcién de tiempo que dedica la pareja sola, de nuevo, en el caso de
los hombres el tiempo que dedican sus parejas es superior (un 30'6%) que el que dedican las parejas de

las mujeres (un 22%).

En este caso, la distribucidn de los tiempos en estas 3 combinaciones por parte de los hombres, esta de
nuevo muy equilibrada, habiendo una diferencia maxima de 4 puntos. En el caso de las mujeres, por el
contrario, la distancia es mucho mayor, llegando a 25 puntos de diferencia entre el % de tiempo que

dedican las mujeres solas y el % de tiempo que lo hacen sus parejas solas.
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Los resultados anteriores muestran, pues, como la pandemia estd teniendo un impacto importante en
los usos del tiempo, poniendo en evidencia desigualdades de género, con las mujeres (especialmente
las madres) dedicando mas tiempo que los hombres a la realizacién de las tareas domésticas y de

cuidado durante la COVID-19.

Preocupaciones econémicas = Teniendo en cuentas las cuatro ultimas semanas, ¢ con qué frecuencia os
ha preocupado poder afrontar los gastos mensuales normales para vivir? / ¢ Con qué frecuencia os ha

preocupado la estabilidad econémica, la comida o la vivienda?

Teniendo en cuenta que el rango de frecuencia va de 1 a 10 (donde 1 es nada y 10 es muy a menudo),
los datos muestran que, a modo general, la media de hombres preocupados es algo mayor que la media

de las mujeres (3’21 y 2’84 respectivamente). Este dato se encuentra desagregado por edad, en el que:

e Enlacategoria de edades comprendidas entre 15 y 44 afios, la media masculina de preocupacién
financiera es de 2’9 mientras que la femenina es de 2’5.

e Enlacategoria de edades comprendidas entre 30y 44 afios, la media masculina de preocupacion
financiera es de 3’1 mientras que la femenina es de 2’6.

e Enlacategoria de edades comprendidas entre 45 y 64 afos, la media masculina de preocupacion

financiera es de 3’2 mientras que la femenina es de 3’04.

6. Seccion: Datos relacionados con la COVID-19

Impacto del Coronavirus sobre la salud

La encuesta incluyd algunas preguntas sobre el impacto de la COVID-19 sobre la salud de las personas

trabajadoras y de su entorno mas préoximo.

Teniendo en cuenta que las posibles respuestas eran No, en absoluto; un poco;, mucho, la mayor parte
de las personas encuestadas (el 81% de las mujeres y el 82% de los hombres) no ha visto su salud

afectada por el Coronavirus.

La categoria que le sigue, con un 16'90% del total, es la de un poco. Si ponderamos y desagregamos este

dato por género, vemos que esto supone un 17°17% de las mujeres y un 16’26% de los hombres.
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Grafico 39. Distribucidn por sexo en el impacto
del Coronavirus en la salud encuesta Harvard
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En el caso de la afectacidon de la salud de personas préximas a raiz del virus, hay una parte mas
importante de la plantilla encuestada que manifiesta que la salud ha quedado un poco afectada (el 35%

de las mujeres y el 28% de los hombres) o mucho (un 10% de las mujeres y un 12% de los hombres).

Grafico 40. Distribucidn por sexo en el impacto del
Coronavirus en la salud de personas préximas encuesta
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Finalmente, se preguntd si habian perdido a alguien préximo debido a la COVID-19. El 75% de las
personas encuestadas no perdié a nadie, pero el 24’5% restante si que vivid la pérdida de una persona

proxima a causa del virus. No hay diferencias entre hombres y mujeres.
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7. Conclusiones

En el reciente estudio sobre usos de tiempo y bienestar durante la COVID-19 en diferentes paises?’ ( en
el marco del cual se ha realizado la encuesta del Ajuntament de Barcelona), los resultados nos muestran
como la pandemia esta teniendo un impacto importante en los usos del tiempo, poniendo en evidencia
desigualdades de género, con las mujeres (especialmente las madres) dedicando mds tiempo que los
hombres a las tareas domésticas y de cuidado durante la COVID-19. También muestran que las mujeres
han tenido menos actividades de ocio, repercutiendo de forma negativa en su bienestar subjetivo. La
investigacion internacional remarca que el uso de nuestro tiempo esta directamente ligado a nuestros
niveles de bienestar y felicidad y, en este sentido, hacer actividades de ocio activo o hacer ejercicio nos
proporciona bienestar. Asi pues, todo y que en muchos hogares durante la pandemia ha habido un
ahorro de tiempo de transporte y la presencia de los miembros de la pareja en casa para hacerse cargo
de las tareas de cuidado, los usos del tiempo durante la COVID-19 han tenido un importante impacto de

género, acentuando las desigualdades ya existentes entre hombres y mujeres.

Tal y como indican los resultados de la encuesta Usos del tiempo, organizacion y bienestar realizada en
el Ajuntament de Barcelona son las mujeres las que han tenido: un mayor estrés asociado al tiempo,
niveles mas elevados de agotamiento emocional, una mayor carga de trabajo percibida, mas
interrupciones en el tiempo de trabajo por parte de los hijos e hijas, mas necesidad de reestructurar su
tiempo de trabajo, mas tareas domésticas y de cuidado, menos horas de suefio, menos actividades de
ocio, etc. Ademas, la franja entre 33 y 44 afios y los hogares monoparentales o donde conviven en pareja
e hijos/as u otras personas dependientes también presentan niveles mas elevados de conflicto en

relacion al tiempo. Asi pues, el género y tener hijos/as influye en el tiempo disponible.

En este sentido, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2019) identifica 5 dimensiones para
conseguir una organizacion del tiempo de trabajo equilibrada: el tiempo saludable (evitar largas
jornadas laborales), el tiempo de trabajo productivo (facilitar el descanso incrementa la productividad),
el tiempo de trabajo compatible con la familia (reducir los horarios atipicos incompatibles con la vida
familiar), la igualdad de género en el tiempo de trabajo (impulsar politicas que no generen
desigualdades) y la gestion del tiempo por parte de las personas trabajadoras (ofrecer flexibilidad para

organizar los propios horarios). En esta linea, las empresas de la Xarxa NUST (Nous Usos Socials del

27 Uncovering Inequalities in Time-Use and Well-Being during COVID-19: A Multi-Country Investigation (Giurge et. Al., 2020).
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Temps) del Ajuntament de Barcelona nos recuerdan que las organizaciones que promueven una
organizacién del tiempo equilibrada obtienen varios beneficios (Ajuntament de Barcelona, 2019):
contribuyen a atraer y retener talento, incrementar la satisfaccién de las personas y mejoran el clima
laboral, disminuyen la rotacidn y reducen el absentismo, promueven la conciliacién, la igualdad y la

corresponsabilidad de género, y mejoran la imagen de la empresa e incrementan la productividad.

Estas 5 dimensiones que identifica la OIT han estado dificiles de equilibrar durante el confinamiento con
las escuelas cerradas por parte de aquellas personas que acostumbran a asumir en mayor medida las
tareas domésticas y de cuidado, es decir, las mujeres. Todo y facilitar el trabajo a distancia, su carga
total de trabajo —productivo y reproductivo— (Carrasquer, Amaral y Rodriguez, 2020) ha sido mas
elevada y también su conflicto con el tiempo al tener que sumar a las habituales responsabilidades
laborales una carga extra de trabajo doméstico y familiar (que puede continuar asi en los préximos

meses cuando tengan lugar periodos puntuales de confinamiento de los infantes.

En la guia Recomanacions per gestionar I'impacte de la COVID-19 en el mercat laboral des de la
perspectiva de génere (Consell de Relacions Laborals de Catalunya, 2020), la Comissié d’lgualtat i del
Temps de Treball del Consell de Relacions Laborals de Catalunya aconseja mejorar el teletrabajo desde
la perspectiva de género garantizando, por ejemplo, que el teletrabajo no genere un impacto negativo
en relacion con la promocidn de las mujeres o estableciendo medidas que no favorezcan la doble

presencia de las mujeres en el ambito laboral y el doméstico.

Todo y los beneficios que puede aportar el teletrabajo a nivel de conciliacidon, reduccién de
desplazamientos o impacto positivo en el medio ambiente, su simultaneidad con las tareas de cuidado

y del hogar hacen imprescindible repensar esta modalidad de trabajo des de la perspectiva de género.

De hecho, tal y como nos recuerda Eurofound (2020) en uno de sus ultimos informes, promover el
trabajo a distancia puede mejorar la conciliacién laboral y personal de las personas trabajadoras, pero
también tiene desventajas. Limitar las horas de trabajo y preservar los periodos de descanso resulta mas
complicado cuando se esta teletrabajando. Asi pues, segun Eurofound es importante promover el
trabajo a distancia en la misma medida que es necesario proteger a las personas trabajadoras de los
posibles efectos negativos en relacién a la conciliacién y a la salud. En este sentido, paises como Bélgica,

Francia, Italia y Espafia?® tienen legislacion que incluye el derecho a la desconexidn digital.

28 ey organica 3/2018 de proteccién de datos personales y garantia de los derechos digitales (articulo 88) y Real decreto-ley
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En relacion a las interrupciones durante el tiempo de trabajo, la encuesta pone de relieve que las mas
importantes son aquellas hechas por uno/a mismo/a, seguidas de las interrupciones por parte de los/as
colegas y de los/as jefes/as. En este sentido, la investigacion nos muestra como muchas personas, y
especialmente las mujeres, experimentan “pobreza de tiempo” (Giurge, Whillans y West 2020): una
sensacion crénica de tener demasiadas cosas por hacer pero en cambio poco tiempo para hacerlas. La
pobreza de tiempo estd relacionada con niveles mdas bajos de bienestar, salud, productividad,
creatividad y calidad en las relaciones. Los trabajos actuales son cada vez mds complejas y competitivas,
y amenudo el ideal de persona trabajadora es aquella que dedica muchas horas al trabajo, demostrando
asi su compromiso. Frecuentemente las personas trabajadoras se encuentran inmersas en reuniones,
tareas administrativas y tareas urgentes que les dejan poco tiempo para focalizarse en las tareas
importantes y centrales para su trabajo y mision. Mientras realizan estas tareas secundarias, piensan en
las tareas centrales que estan descuidando y experimentan sensaciones de conflicto y pobreza de
tiempo. Hacer multiples tareas en poco tiempo y recibir continuas interrupciones incrementa la

sensacion de poco control sobre el propio tiempo y perjudica nuestra productividad.

La investigacidon también pone en evidencia cémo, en tiempo de COVID-19 donde una importante parte
de personas trabajadoras estdn trabajando a distancia, la distribucién entre el tiempo profesional y el
personal es crucial para la salud mental (Giurge i Bohns, 2020; Whillans, Blank, Giurge y Newman, 2019).
En este sentido, la encuesta municipal muestra que la plantilla hacia intentos para separar los ambitos
profesionales y personales. Cuando las fronteras entre el tiempo de oficina y el tiempo fuera de la oficina
se desdibujan es preciso que sigamos respetando la separacién entre estos dmbitos encontrando otras
férmulas, como por ejemplo evitar enviar o responder correos electrénicos fuera de la jornada laboral,
especialmente si no se trata de temas urgentes. Cuando trabajamos a distancia a menudo intentamos
mostrar que somos personas productivas y hay una tendencia a centrarse en las tareas urgentes pero
no importantes, actitud que no resulta efectiva a largo plazo ya que es preciso encontrar tiempo para
dar prioridad a las tareas importantes. Las personas trabajadoras pueden ser muy productivas unas 3
horas al dia, y estas horas deberian estar libres de interrupciones y multitasking. Antes de la COVID-19
ya costaba focalizarse en las tareas centrales, y con la pandemia y las fronteras entre el dmbito
doméstico y laboral desdibujados aun resulta mas dificil. Todo/as necesitamos momentos de

desconexion del trabajo para no llegar a niveles elevados de burn-out. Reservarse tiempo para

28/2020 de trabajo a distancia.
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focalizarse en las tareas importantes aisldandose de las interrupciones durante esta franja de tiempo,

puede incrementar el bienestar, la felicidad y la productividad en el trabajo.
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Informe 4

Pauta de guio per la dinamica dels grups de discussio

» Bloc 1: Experiéencia del treball a distancia. L'objectiu és captar les vivéncies i representacions

socialment compartides durant el confinament i el restabliment.
» Bloc 2: Punts de conflicte dins la llar i en relacié a I'ambit laboral. L'objectiu és detectar els punts
de conflicte del treball a distancia en I'ambit laboral i domeéstic (distribucié del temps/espai,

tasques domeéstiques i de cura, organitzacid del treball a la feina).

» Bloc 3: Expectatives sobre el teletreball. L'objectiu és captar preferéncies, demandes i

necessitats sobre un futur model de teletreball.

Perfils de les persones participants

Grup de discussié dones: Grup de discussié homes:
N2 Perfil Grup Ne  Perfil Grup
7 |MEERE A2 1 | Tecnic Al
3 | Administratiu  C2 2 | Administratiu C2
ol i AL 3 | Tecnic A2
6 | Tecnic Al 4 | Tecnic Al
7 |ISEE a2 5 | Tecnic Al
8 | Técnic Al 6 | Tecnic Al
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Codificacio perfils i pauta d’anadlisi

Leyenda

- GD/m - Grupo Discusién / mujeres

- GD/h = Grupo Discusion / hombres

- N2 X - Referente al nUimero asignado al Excel a cada participante (del 1 al 7)
- Perfil (Técnico o administrativo)

- Grupo (A1,A20C2)

Cddigos analisis

- Recursos tecnoldgicos
- Organizacidn del trabajo
- Organizacién del tiempo

- Conflicto trabajo/vida

Nicknames participantes

Mujeres: e laura: [GD/m_n21_Tecnic_A2]

e Nuria (1): [GD/m_n23_Administratiu_C2]
e Nuria (2): [GD/m_n2%4_Tecnic_A1l]

e Nuria (3): [GD/m_n2%6_Tecnic_A1l]

e Teresa: [GD/m_n27_Teécnic_A2]

e Helena: [GD/m_n28 Teécnic_Al]

Hombres: e Josep: [GD/h_n21 Tecnic_A1l]

e Raimon: [GD/h_n2%2_ Administratiu_C2]
e Albert: [GD/h_n23_Tecnic_A2]

e Raul: [GD/h_n24_Técnic_A1]

e Jordi: [GD/h_n25 Técnic_A1]

e Christian: [GD/h_n26_Teécnic_A1]
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Informe 5

Pauta de guio per I’entrevista amb les representants de la Comissio Tecnica d’Igualtat

Introduccio a I’entrevista

L'objectiu principal d’aquesta entrevista és poder recollir les vostres preocupacions, demandes i

propostes com a sindicats entorn a la modalitat del teletreball. S’estructurara en dos blocs, el primer el

gual consistira, en primer lloc, en una petita exposicio per part nostra -de forma breudel que la literatura

i les primeres estadistiques ens han mostrat com a rellevants en quant a principals riscos i conflictes a

tenir en compte, per aixi, a continuacié, poder recollir la vostra perspectiva respecte els temes en

glestio, aixi com la identificaci6 que pugueu realitzar de les vostres principals preocupacions i

necessitats. Per altra banda, el segon bloc es centra en les demandes i propostes que plantegeu com a

sindicats, sobre com abordar la situacié en questid i els conflictes, necessitats i preocupacions

comentades anteriorment.

BLOC I: Identificacié de necessitats i preocupacions

1. Exposicio de resultats

1.1 Com a principals conflictes identificats podem destacar:

a.

Essencialment, el conflicte que més destaca es basa en la dificultat de separar I'ambit
laboral i el domeéstic, i la generacié que aquest fet genera de malestar quotidia i en
relacio al lloc de feina.

També es contempla el perill que el teletreball es consideri com una falsa solucié a la
conciliacio, ja que les dades mostren que, de fet, les persones que més han demanat
aquests permisos de conciliacié durant el confinament i la desescalada han estat els
treballadors que teletreballen.

Aixi doncs, finalment, els punts principals que s’han pogut identificar com a
problematics sén: (1) La manca de recursos, en quant a infraestructura tecnologica i/o
accés a dades i programes; (2) L'organitzacié del temps, en quant a dessincronitzacio
amb els companys de feina, hiperconnexié, fragmentaciéo dels horaris...; i (3)
L'organitzacié del treball, en termes de la gestid i organitzacié de tasques, i del
conflicte de voler-ho fer tot i no arribar a res. d. Aquests conflictes poden suposar una

serie de costos, com: l'estres, I'autoexigéncia, I'increment de la carrega de treball
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(productiu i reproductiu), la hiperconnexio, la culpabilitat, aixi com la desinformacio i

el desconeixement dels drets i els riscos laborals.

1.2 Per altra banda, els riscos principals que hem identificat rellevants i que sén essencials a
considerar per tal d’evitar la reproduccié i/o produccié de noves i velles desigualtats sén:

a. Lafeminitzacio del teletreball, seguint la logica de la segregacid horitzontal, on s’acabés
reduint a una poblacié concreta de mares treballadores arran de la idea de la falsa solucio
per a la conciliacié (com el cas del temps parcial), i que comportés el desprestigi
d’aquesta modalitat i la reproduccié de desigualtats.

b. La polaritzacio de la plantilla laboral, on el teletreball acabés obstaculitzant i dificultant
la promocié laboral.

c. El perill del caracter voluntari del teletreball on, a partir de la idea basada en la falsa
llibertat d’eleccid i del principi de la no-consciéncia, s’acabés reproduint les preferencies

“personals” condicionades pel génere.

2. Recopilacié de necessitats:
2.1 Un cop exposades aquestes dades, quines sén les necessitats que heu pogut recollir durant
aquesta etapa de confinament i la del restabliment? Quins conflictes, queixes i/o demandes

han sorgit?

BLOC II: Demandes i propostes

1. Recopilacié de demandes i propostes:
1.1 Un cop comentades totes les necessitats i preocupacions detectades, quines serien les
vostres principals demandes que voldrieu posar sobre la taula?
1.2 Quines considereu que serien les millors vies per enfrontar i evitar els riscos plantejats?

1.3 Quines serien les propostes que es desenvoluparien des del vostre sindicat?

2. [Enelcas que no s’hagin comentat anteriorment | Exposicio de resultats:
2.1 Hem pogut observar que en I'informe de I’Ajuntament sobre “Avaluacié del confinament i el
restabliment segons genere” les dades indiquen que les persones que teletreballen van
demanar en major mesura mesures de conciliacid i flexibilitzacié que les que ho feien

presencialment, i que, a més, entre aquesta poblacié, els homes demanaven en major
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proporcié mesures de conciliacid i les dones de flexibilitzacié. Que opineu al respecte? A que

ho atribuirieu?

2.2 Finalment, hem realitzat algunes reflexions finals en quant a les oportunitats que se’ns
presenten amb el teletreball i algunes propostes corresponents per formular-lo des d’'una
perspectiva de génere, que son:

a. Considerem essencial la necessitat de fer del teletreball una modalitat universal (a
diferéncia dels permisos i reduccions de treball que ja es donen) i, per tant, convertir-
lo en un mecanisme que permeti garantir la preséncia domestica tant d’homes com
de dones. Per aconseguir-ho, doncs, s’hauria d’aconseguir que aquest model fos
atractiu per a totes les perspectives de la plantilla, per tal que s’integrin en la seva
totalitat i evitar el teletreball esdevingui una modalitat excloent, polaritzant i
discriminatoria.

b. Queé opineu al respecte? Hi afegirieu o modificarieu alguna gliestié no mencionada en

aquesta proposta?
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Fitxes técniques entrevistes®

Dia & hora:

Duracio:

Entrevistadors/es:

Entrevistada 2:
Entrevistada 2:

Mail:

Dia & hora:

Duracio:

Entrevistadors/es:

Entrevistada 1:

Mail:

Dia & hora:

Duracio:

Entrevistadors/es:

Entrevistada 1:
Entrevistada 2:

Mail:

Entrevista CCOO
Dimecres 16 de desembre, 2020 / 9:30h
48 min.
Sara Moreno i Paula Arboix

Luisa Aparicio Ullod: mlaparicio@bcn.cat

Lidia Sandalinas

ccooajtbcn@ccoo.cat

Entrevista CGT
Dimarts 15 de desembre, 2020 / 11:30h
1h 10 min.
Sara Moreno i Paula Arboix

Elvira Galeano Lozano: egaleano@bcn.cat

ajuntamentbarcelona@cgtbarcelona.org

Entrevista UGT
Dimarts 15 de desembre, 2020 / 10:00h
1h 05 min.
Vicent Borras i Mireia Riera

Susanna Martinez Rivero: smartinezr@bcn.cat

Ivette Barrachina Hidalgo: ibarrachina@bcn.cat

ugt.ajt.bcn@catalunya.ugt.org

29 per problemes d’agenda, no ha estat possible realitzar I’entrevista amb la representant del CSIF.
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