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TRABAJO A DISTANCIA



El Programa Internacional para el Mejoramiento de las Condiciones y Medio Ambiente de Tra-
bajo (PIACT) fue lanzado por la OIT en 1976, a solicitud de la Conferencia Internacional del Traba-
jo y tras amplias consultas con sus Estados Miembros.

La finalidad del Programa es provomer y respaldar el establecimiento y la consecucion en los Es-
tados Miembros de objetivos claramente definidos para “hacer mas humano el trabajo”. Por consi-
guiente, intenta mejorar la calidad de la vida laboral en todos sus aspectos mediante, entre otras co-
sas, la prevencion de los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales, la difusion y
aplicacion de los principios de ergonomia, el ordenamiento del tiempo de trabajo, el mejoramiento
del contenido y la organizacion de las tareas y de las condiciones de trabajo en general, asi como los
esfuerzos tendentes a que en la transmision de la tecnologia se preste mas atencion al factor humano.
Para alcanzar estas metas, el Programa emplea los medios de accion tradicionales de la OIT:

— La elaboracion de nuevas normas internacionales del trabajo y la revision de las existentes.

— Actividades practicas como el envio, a peticion de los Estados Miembros, de equipos multidis-
ciplinarios para que les presten asistencia.

- La organizacion de reuniones de representantes de los gobiernos, de los empleadores y de los
trabajadores, en particular de reuniones de comisiones de industria para el estudio de los pro-
blemas que se plantean en las industrias mas importantes, de reuniones regionales y de reunio-
nes de expertos.

— Investigaciones y estudios orientados hacia la accion practica.

— El intercambio de informaciones, sobre todo por conducto del Centro Internacional de Infor-
macion sobre Seguridad e Higiene del Trabajo y del Programa de difusion de informaciones
sobre condiciones de trabajo.

Esta obra surgi6 de un proyecto realizado en el marco del PIACT.

Las denominaciones empleadas, en concordancia con la practica seguida en la Naciones Unidas,
y la forma en que aparecen presentados los datos en las publicaciones de la OIT no implican juicio
alguno por parte de la Oficina Internacional del Trabajo sobre la condicion juridica de ninguno de
los paises, zonas o territorios citados o de sus autoridades, ni respecto de la delimitacion de sus fron-
teras.

La responsabilidad de las opiniones expresadas en los articulos, estudios y otras colaboraciones
firmadas incumbe exclusivamente a sus autores y su publicacion no significa que la OIT las sancione.

Las referencias a firmas o a procesos o productos comerciales no implica aprobacion alguna por
la Oficina Internacional del Trabajo, y el hecho de que no se mencionen firmas o procesos productos
comerciales no implica desaprobacion alguna.

Esta publicacion se edita bajo las condiciones del Acuerdo firmado entre la Oficina Internacional
del Trabajo y el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de Espafia en materia de publicaciones.

La edicion original de esta obra ha sido publicada por la Oficina Internacional del Trabajo (Gi-
nebra) bajo el titulo “Telework”.

Los articulos contenidos en este volumen se publicaron originalmente en “Conditions of work di-
gest”, vol. 9, 1/90 (Ginebra, OIT), publicado bajo la direccion de Michéle B. Jaucanish.

Copyright 1990, Organizacion Internacional del Trabajo.
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Parte 1

TRABAJO A DISTANCIA:
UNA VISION GENERAL

Por: Vittorio Dimartino y Linda Wich

El trabajo a distancia tiene solamente 10 afios de existencia. Es en la tltima
década cuando ha llegado a ser un factor importante al desplazar las modernas
organizaciones mas alla de sus establecimientos tradicionales y centralizados.
Aunque aun es un fenémeno relativamente restringido en términos cuantitativos,
y substancialmente limitado a los paises industrializados con economia de mer-
cado, se ha elegido el trabajo a distancia para este ejemplar de la Recopilacion de
las Condiciones de Trabajo, a la vista de sus caracteristicas innovadoras y de su
crecimiento potencial en el futuro.

El trabajo a distancia, mediante el uso de las tecnologias de informacion y
comunicaciéon, puede fomentar la autonomia, descentralizacion y movilidad.
Aumenta la productividad y la flexibilidad dentro de la empresa. Abre nuevas
oportunidades de trabajo para diversas categorias de trabajadores, potencialmen-
te sin limites geograficos. Sin embargo, el trabajo a distancia también puede ge-
nerar aislamiento y marginalizacion, aumentar la tension para los trabajadores
afectados y favorecer su explotacion. Todos estos aspectos se examinan en este
ejemplar de la Recopilacion que se exponen en tres partes. La parte I, “Trabajo a
distancia: Una vision general”, introduce el tema examinando la razéon de ser pa-
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ra el trabajo a distancia; su amplitud; su distribucion sectorial geografica y ocu-
pacional; la condicién legal de los trabajadores a distancia; sus condiciones de
trabajo; y el potencial del trabajo a domicilio para ayudar a los disminuidos y a
otras categorias especiales de trabajadores. Esta parte también incluye las posi-
ciones de las organizaciones de los empleadores y trabajadores en relacion con el
trabajo a distancia. Una segunda parte contiene descripciones de casos selec-
cionados sobre trabajo a distancia, incluyendo iniciativas de las autoridades
publicas y experiencias empresariales. Una bibliografia con anotaciones muestra
como se ha desarrollado el debate sobre el trabajo a distancia en los ltimos diez
aflos.

DEFINICION, RAZON DE SER Y ALCANCE
DEL TRABAJO A DISTANCIA

Definicion

El término “trabajo a distancia” (o “teleconmutacion”, “trabajo remoto”,
“trabajo lejano”) ha sido utilizado para incluir una variedad de situaciones y ex-
periencias tales como:

Trabajo electronico a domicilio. Esta modalidad ampliamente extendida del
trabajo a distancia se realiza en el hogar, pero con el uso de las nuevas tecnolo-
gias de la comunicacién e informacion. En comparacion con el trabajo tradicio-
nal a domicilio, tiene en cuenta una gama totalmente diferente de especialidades,
formas de organizacion y vinculos con la organizacion central.

Centros satélites. Son unidades segregadas de una empresa, apartadas geogra-
ficamente de la organizacion central, pero manteniendo constante comunicacion
electronica.

Centros en los suburbios. Estos proporcionan instalaciones electronicas que
son compartidas por diferentes usuarios y pertenecen a diversas empresas o em-
presarios independientes. Estan localizados cerca de las casas de los trabajadores
y pueden también utilizarse para fines adicionales, tales como educacion a dis-
tancia, telecompra o actividades recreativas.

Trabajo movil. Los profesionales cuyo trabajo les obliga a viajar pueden utili-
zar las instalaciones de comunicacion electronica para comunicarse con sus ofici-
nas centrales y tener acceso al correo electronico, bancos de datos, etc.

El campo de las situaciones potencialmente cubiertas por el trabajo a distan-
cia es tan amplio (desde el trabajo individual a domicilio con un ordenador y un
teléfono, a la descentralizacion amplia dentro de la totalidad de las empresas),
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que se hace necesaria una definicion genérica. El término “trabajo a distancia”,
de hecho, esta atravesando un proceso evolutivo. Este proceso ha ampliado su
significado original de trabajo electronico a domicilio para incluir unas modali-
dades mas complejas. Actualmente el trabajo a distancia se utiliza para referirse
a una diversidad de organizaciones de centros flexibles con diferentes combina-
ciones de trabajo en las oficinas centrales, en las ubicaciones de los clientes, en
centros satélites o a domicilio.

En esta creciente constelacion de redes de comunicacion y nuevas formas de
trabajo, es dificil encontrar una definicion de trabajo, a distancia de uso comun.
Anne de Beer y Gerard Blanc' han analizado alrededor de 50 definiciones de tra-
bajo a distancia y han identificado tres conceptos principales: organizacion, loca-
lizacion y tecnologia. Mas del 60% de las definiciones estan basadas en la com-
binacion de dos o mas de estos conceptos. Puesto que el trabajo a distancia y el
uso de las nuevas tecnologias implican cambios organizativos, parece apropiado
definir el trabajo a distancia como: una forma de trabajo en el que (a) el trabajo
se realiza en un lugar alejado de las oficinas centrales o de las instalaciones de
produccion, alejando asi al trabajador del contacto personal con otros trabaja-
dores; (b) las nuevas tecnologias permiten este alejamiento mediante la ayuda de
la comunicacion.

El trabajo a distancia se puede realizar “on-line” (en linea) (con conexion
directa con el ordenador) o “off-line” (fuera de linea). Puede organizarse in-
dividual o colectivamente; puede constituir la totalidad o parte de la tarea del
trabajador; y puede llevarse a cabo por trabajadores independientes o emplea-
dos.

Dentro de esta amplia definicion, pueden distinguirse dos principales tipos de
trabajo a distancia:

e trabajo a distancia realizado en un lugar proximo a, o, en el domicilio del
trabajador. Esta forma de trabajo a distancia responde particularmente a
las necesidades de los trabajadores disminuidos o atados al hogar y ayuda
a reducir el tiempo de desplazamiento al trabajo (y consecuentemente da
lugar a ahorros de energia, polucion reducida, etc.);

e trabajo a distancia realizado en un lugar determinado de un negocio. Esta
forma de trabajo a distancia pretende, en primer lugar, las reducciones de
costes, 0 un mejor servicio para el mercado.

Este ejemplar de la Recopilacion se concentra en el primer tipo de trabajo a
distancia, que usualmente tiene mas grandes implicaciones para la calidad de la
vida y condiciones de trabajo de los trabajadores a distancia.
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Razoén de ser del trabajo a distancia

A pesar de el relativamente alto coste de los equipos de comunicacion, y de
los problemas asociados con la supervision y direccion diarias, las organizacio-
nes estan adoptando crecientemente el trabajo a distancia debido a la flexibilidad
que ofrece en la produccién y organizacion del trabajo. Empresas’ tales como la
US WEST y Pacific Bell en los Estados Unidos, y el Grupo FI en el Reino Uni-
do, que estan implicadas en el desarrollo y comercializaciéon del Software y de la
tecnologia de las comunicaciones, tienen gran interés en ser los lideres de las
nuevas aplicaciones, y consecuentemente estan trabajando en la comprobacion y
utilizacion del trabajo a distancia para aumentar la flexibilidad y eficiencia, asi
como por razones de imagen. Otras empresas, tales como Chamberlains y Rank
Xerox en el Reino Unido, que han experimentado durante algin tiempo nuevas
formas de organizacion de trabajo que incluyen modelos de redes altamente des-
centralizadas, estan utilizando el trabajo a distancia como una herramienta tec-
noldgica para apoyar estas organizaciones. Las empresas también obtienen una
flexibilidad aumentada combinando el trabajo a distancia con diferentes condi-
ciones contractuales de sus trabajadores a distancia. Algunos trabajadores tienen
contratos de empleos regulares con prestaciones totales, mientras que otros son
autonomos, o empleados durante los periodos punta de demanda para trabajar
en tareas o proyectos particulares.

El equipo adicional y los costes de funcionamiento del trabajo a distancia son
generalmente compensados por los ahorros realizados en los costes de las insta-
laciones, especialmente en las grandes ciudades tales como Londres y Tokio,
donde los precios de las oficinas son elevados. Por ejemplo, la reduccion de los
costes de los servicios (alquileres, iluminacion, calefaccion, seguridad) ha sido el
mayor objetivo de Rank Xerox en el Reino Unido. En 1982, cuando se inicio el
trabajo a distancia, el coste de las oficinas de una empresa con base en Londres
se calculdo como un 31% de los costes totales, comparado con el 30% para los
salarios, el 15% para las aportaciones de la empresa para prestaciones y pensio-
nes, y un 24% para gastos generales (coste de explotacion, viajes, etc.)’.

Los aumentos en la productividad atraen particularmente a los empleadores.
Hay un consenso ampliamente extendido de que se obtienen unos buenos resul-
tados en la productividad como consecuencia del trabajo a distancia. Estos se
atribuyen a la falta de interrupciones y a la mejor concentracion; a la motivacion
creciente y a la satisfaccion por el trabajo; a la mayor dedicacion y moral; y al
mayor nivel de energia en el trabajo debido a la eliminacion del tiempo perdido
y de la frustracion del transporte al trabajo.
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Un proyecto piloto de dos afios sobre trabajo a distancia, de la Compaiiia
Telefonica de Nueva York, que implico a dos docenas de directores, informo
que las mejoras en la productividad eran de promedio un 43 por 100 por partici-
pante®. Los trabajadores a distancia de la Corporacién de Datos de Control en
los Estados Unidos observaron que los aumentos en la productividad variaban
desde el 12% a 20%’. En los casos de US WEST y las Clinicas y Hospitales de
la Universidad de Wisconsin, se inform6 que los aumentos en la productividad
variaban de un 30 a un 40% y de un 40% a un 50%, respectivamente. Los pri-
meros descubrimientos de un proyecto piloto sobre trabajo a distancia lanzado
en 1988 por el Estado de California, sefialan que los empleados del Estado que
trabajan a domicilio han sido considerados por sus supervisores como mas efec-
tivos en un porcentaje del 3 al 5% de lo que hubieran sido si hubieran trabajado
desde las 9 de la mafiana a las 5 de la tarde en la oficina®. En el Reino Unido, el
Grupo FI sostenia que la productividad de los trabajadores a distancia era un
30% superior a la de los trabajadores a domicilio, mientras que la Compaiiia In-
ternacional Limitada de Ordenadores (ICL) descubrio que 25 horas de trabajo
en el domicilio eran equivalentes a 40 horas en una oficina, es decir habia un
aumento en la productividad del 60%’. Cuarenta y ocho de las 50 mayores em-
presas en Pittsburgh, Pensylvania, contestaron a una encuesta telefénica sobre
los efectos observados en el trabajo a distancia después de las horas de trabajo.
El 94% de las respuestas sefialaron que la productividad se habia incrementado,
y el 51% indicaron un aumento en la calidad del producto®.

Otra razon importante para introducir el trabajo a distancia es la de contra-
tar y retener al personal especializado. Muchos trabajadores buscan mejores lu-
gares para vivir o para hacer organizaciones alternativas de trabajo, de ocio, o
familiares. El trabajo a distancia permite la retencion de trabajadores que de
otra forma se marcharian, tales como las mujeres después del permiso maternal,
y los empleados mayores cercanos a la jubilacion. Puede también utilizar nuevas
fuentes de trabajo acudiendo a los que estan atados al domicilio y a las personas
en areas economicamente deprimidas, especialmente cuando hay pocos especia-
listas.

Se ha demostrado que emplear a trabajadores disminuidos en las operaciones
de trabajo a distancia tiene ventajas competitivas. Un programa piloto de traba-
jo a distancia de American Express para personas disminuidas en los Estados
Unidos, demostro ser viable y no costoso, y descubrié una nueva fuente de tra-
bajadores competentes y altamente motivados. LIFT, una organizacion sin ani-
mo de lucro en los Estados Unidos, suministra formacion profesional a domici-
lio para las personas disminuidas segiin un acuerdo con los futuros empleadores.
LIFT informa que la proporcion de éxito para los que han terminado la forma-
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cion profesional es del 100 por 100. Estos intereses de las empresas estan a veces
de acuerdo con las iniciativas publicas dirigidas a la promocion de empleo para
las personas disminuidas.

La promocién de empleo es la razon principal de la intervencion publica para
apoyar las operaciones de trabajo a distancia en las areas aisladas y rurales. Esto
es evidente, por ejemplo, en la accion realizada por las autoridades de Telecomu-
nicaciones y Correos en Finlandia para revitalizar las oficinas rurales de correo;
por las autoridades locales gubernamentales en Suecia para atraer empresas para
emplear personas que viven en areas rurales, y por el programa suizo para desa-
rrollar regiones montafiosas aisladas.

En otros casos, ofreciendo acciones alternativas de trabajo a distancia y redu-
ciendo de esa forma la rotacion del personal, las autoridades gubernamentales
estan intentando encontrar formas de proporcionar servicios mas estables y efec-
tivos, como por ejemplo el Estado de California en los Estados Unidos y el
Consejo del Condado de Hampshire en el Reino Unido.

La reduccion o eliminaciéon del desplazamiento al trabajo se cita a menudo
como una de las razones principales para el trabajo a distancia. El Condado de
los Angeles, por ejemplo, opina que el trabajo a distancia es un medio para dis-
minuir la congestion del trafico y mejorar la calidad del aire. Se han ensayado
también programas en Japon por las mismas razones.

Finalmente, al examinar la razon de ser del desarrollo del trabajo a distancia,
deben tenerse en cuenta los intereses y actitudes de los propios trabajadores a
distancia. Para muchos de los que hacen trabajo a distancia, la flexibilidad es un
factor estimable. Ellos buscan formas practicas de reconciliar sus responsabilida-
des familiares o estilos de vida con la obtencion de un ingreso. El trabajo a dis-
tancia, a pesar de ciertas desventajas, puede ofrecer una solucion. En muchos
casos un incentivo adicional es la significativa reduccion en el tiempo de despla-
zamiento al trabajo. Los trabajadores a distancia también disfrutan a menudo de
una autonomia relativa, y de la posibilidad de estar mas concentrados, y ser mas
productivos en su trabajo, lejos de las distracciones de las oficinas.

Por un lado, la decision de un trabajador para realizar trabajo a distancia
puede ser una eleccion entre un cierto nimero de alternativas. Por otro lado, el
trabajo a distancia puede ser la uinica oportunidad de los trabajadores para obte-
ner un ingreso. Cuando las condiciones son menos ventajosas para el trabajador
a distancia que para otros trabajadores que hacen el mismo tipo de trabajo, la
razon de ser del trabajo a distancia es una clara necesidad economica.
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Naturaleza y amplitud del trabajo a distancia

Durante los afios 60 y 70 los pronosticos entusiasticos sobre el trabajo a dis-
tancia eran comunes. A comienzos de los afios 80, Alvin Toffler en La tercera
ola describi6é una vuelta masiva al hogar y un rapido crecimiento en las nuevas
tecnologias en el trabajo a domicilio’. Mas recientemente sin embargo, los pro-
nosticos no son tan claros. En 1986, la Oficina Nacional de Desarrollo Econo-
mico (NEDOQ), al informar sobre los resultados de un estudio sobre las implica-
ciones a largo plazo de la tecnologia de la informacion en el Reino Unido,
indic6 que las respuestas habian pronosticado una proporcion comprendida en-
tre el 10% al 15% de la fuerza laboral especializada ocupada en el trabajo a dis-
tancia para 1995. Esta proporcion se incrementaria del 15% al 20% en el afio
2.010". Sin embargo, en el mismo afio (1986) los grupos establecidos por el
Commissariat Général du Plan y por el Conseil National de la Recherche Scien-
tifique (CNRS) para predecir las condiciones de trabajo en Francia en el afio
2.005, pronosticaron que el trabajo a distancia no se desarrollaria sustancialmen-
te'’. Estas divergencias sobre el futuro de trabajo a distancia no son sorprenden-
tes. El concepto de trabajo a distancia no esta bien definido y los analistas utili-
zan diferentes definiciones del trabajo a distancia para sus pronosticos. Ademas,
el ritmo de desarrollo del trabajo a distancia se determina por la combinacion de
diferentes factores, a veces contradictorios.

Las nuevas tecnologias son las fuerzas de “apoyo” del trabajo a distancia. Su
difusion y su accesibilidad en la segunda mitad de los afios 70, hicieron del tra-
bajo a distancia una alternativa en la época de crisis del petrdleo y altos costes
de desplazamiento al trabajo. La progresiva reduccion de los costes de equipos
electronicos, juntamente con las enormes mejoras en su capacidad, fiabilidad y
velocidad, ha dado lugar a un importante crecimiento del trabajo a distancia en
la hltima década. Los nuevos dispositivos electronicos utilizados por el trabajo a
distancia incluyen los ordenadores (a veces utilizados como procesadores de tex-
tos), y los equipos de telecomunicacion que pueden conectarse entre si con diver-
sas combinaciones y sistemas. Algunos de estos sistemas, como el Telex, Facsimil
(FAX) y el correo electronico estan ya en funcionamiento; otros como las tele-
conferencias por video de amplia escala, se pondran en funcionamiento en el fu-
turo. La tendencia hacia redes digitales de servicios integrados (ISDN) hace po-
sible trasmitir la informacion utilizando el teléefono con un método de
funcionamiento binario, que es el mismo que utilizan los ordenadores. La intro-
duccion de las fibras opticas y las comunicaciones por satélite permitiran unas
mejoras enormes en la cantidad, calidad y velocidad de las operaciones del tra-
bajo a distancia. Es dificil predecir la puesta a punto de estos desarrollos, pero el



14 TRABAJO A DISTANCIA

proceso implicara primeramente la creacion de redes a lo largo de grandes areas
(urbanas, regionales), a las que seguiran unas redes mas localizadas, y eventual-
mente, una amplia red a domicilio.

A pesar de su potencial, el trabajo a distancia no se ha desarrollado tan rapi-
damente como se predijo en los optimistas pronodsticos a principio de los afios
ochenta. Los impedimentos tecnologicos han jugado un gran papel en esto. La
reduccion de los costes del equipo electronico no ha sido seguida por una reduc-
cion paralela en el coste de los servicios de telecomunicacion. Los costes de tele-
comunicacion estan atn muy a menudo relacionados con la distancia, en oposi-
cion a las tarifas que se basan en el volumen total, penalizando de esta forma la
difusion del trabajo a distancia. Las diferentes redes no son siempre compatibles
y es dificil alcanzar su integracion®.

Sin embargo, el mayor impedimento para una adopcion mas amplia y rapida
del trabajo a distancia, parece ser el relativo a los factores culturales y de organi-
zacion®. La direccion puede no fomentar el trabajo a distancia a causa de su no-
vedad y de los problemas que éste puede introducir en términos de control y su-
pervision de la direccion. Los sindicatos pueden estar indecisos a tomar
posiciones firmes sobre un fenémeno que estd fuera del contexto en el que tradi-
cionalmente operan. Los trabajadores pueden encontrar dificil abandonar un
ambiente de trabajo “familiar” para enfrentarse al desafio de nuevas organiza-
ciones personales y sociales. Todos estos factores han conducido a una expan-
sion relativamente lenta del trabajo a distancia en términos del nimero de traba-
jadores a distancia.

Sin embargo, algunos estudios han mostrado un interés creciente por el tra-
bajo a distancia. Una encuesta representativa realizado en 1984 que abarco mas
de 10.000 personas en la Republica Federal de Alemania, Francia, Italia y el
Reino Unido sefiald que en una poblacion empleada de 90 millones, 13 millones
aceptarian el trabajo a distancia. La mayor proporcion de interés se dio en el
Reino Unido (mas del 20%) y la menor en la Republica Federal de Alemania
(8%)". Otra encuesta realizada por British Telecom en 1987 calcul6 el nimero
potencial de trabajadores a distancia —en ese afio, y la proyeccion para 1995- ba-
sandose en el nimero de trabajadores cuyo trabajos les permitiria hacer trabajo
a distancia, y que psicologicamente estaban dispuestos a hacerlo”. Los resulta-
dos mostraron que una cuarta parte estaban preparados para el trabajo a distan-
cia en el domicilio sobre una base a jornada completa, y hasta un 50% sobre
una base a tiempo parcial. En 1995, estos porcentajes se incrementarian al 30%
y 55% respectivamente. Finalmente, el desarrollo en los afios recientes del traba-
jo a distancia “en el extranjero”, debe ser mencionado. El trabajo a distancia en
el extranjero se realiza en un pais diferente de la compafia matriz, generalmente
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en un pais en vias de desarrollo. La expansion de los trabajos en el extranjero se
basa a menudo en la existencia de tecnologias de la informaciéon con hardware y
software compatibles; la existencia de una mano de obra flexible, a menudo jo-
ven, familiarizada con la utilizaciéon de dichas tecnologias; el aumento de los cos-
tes internos y la disponibilidad de trabajo a coste mas bajo en el extranjero; y en
el hecho de que las operaciones de este tipo requieren menos inversion y permi-
ten una rapida recogida en caso de contraccion de la actividad. Hasta ahora la
amplitud de las operaciones en el extranjero no es muy grande. Ademas, los fu-
turos desarrollos tecnologicos pudieran eliminar la necesidad de ciertos tipos de
operaciones en el extranjero, especialmente cuando se basen en la realizacion de
tareas bastante elementales.

Distribucion de los trabajadores a distancia por sexo y ocupaciones

Las ocupaciones con las que encaja el trabajo a distancia son, en primer
lugar, aquellas que utilizan de forma amplia las tecnologias de oficinas. Pueden
dividirse en dos grandes grupos: trabajos de secretaria y administrativos por una
parte, y trabajos técnicos de gerencia o profesionales por otra parte. Esta es una
distincion fundamental porque estos dos grupos tienen usualmente bastantes
caracteristicas diferentes: una fuerza laboral principalmente femenina y a menu-
do con especializacion media en el primer grupo; una fuerza laboral especializa-
da y fundamentalmente masculina en el segundo grupo. Sus posiciones de nego-
ciacion, condiciones de trabajo, y condicion de empleo pueden variar
grandemente.

Dentro de estas amplias categorias ocupacionales, puede hacerse una amplia
gama de trabajos especificos utilizando el trabajo a distancia. Una lista de las
veinticinco primeras ocupaciones en el trabajo a distancia, identificadas por la
Compaiiia de Servicios Electronicos en los Estados Unidos, incluyen a siguien-
tes's: “agentes de viaje, escritores, vendedores (o receptores de pedidos de catalo-
go, u oficinistas de reserva), agentes inmobiliarios, libreros, programadores de
ordenadores, abogados, agentes de compra, oficinistas contables, secretarias,
auxiliares administrativos, agentes de seguros, agentes de seguridad (agentes o
vendedores), analistas de sistemas, calculistas, ingenieros, asesores (de formacion
profesional o educativos), personal de relaciones publicas de trabajo (analistas de
trabajo, procesadores de aplicaciones) operadores de ordenadores, oficiales de
banca (finanzas, créditos, agentes de visitas), arquitectos, procesadores de textos,
oficinistas de entrada de datos, gerentes de comercializacion, y diversos ge-
rentes.”
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En 1983, la Comision de Igualdad de Oportunidades en el Reino Unido hizo
un estudio para intentar localizar a las personas que estaban trabajando con las
nuevas tecnologias desde su casa'’. Busco informacién sobre la clase de trabajo
que los individuos estaban haciendo, tarifas del salario, y otras condiciones. De
entre un limitado numero de los que contestaron al cuestionario, tres cuartas
partes estaban trabajando a domicilio en trabajos con ordenador. La mayoria
eran programadores y analistas (63 por 100), suponiendo los asesores informati-
cos y los oficinistas el 10 por 100 cada uno de ellos, seguidos por los directores
de proyecto, traductores, escritores y relaciones publicas con un 5 por 100 cada
uno de ellos.

Se explican también las diversas actividades y ocupaciones del trabajo a dis-
tancia en los casos recogidos en la Parte IT de la Recopilacion: personal de proce-
samiento y entrada de datos; programadores, analistas, ingenieros, planificado-
res, investigadores y gerentes; disefiadores de sistemas y de ordenadores, expertos
de comercializacion, investigadores de mercado, planificadores de negocios, abo-
gados, financieros, expertos fiscales, jefes de personal; periodistas regulares y por
propia cuenta; traductores; asesores; personal de venta; y telefonistas.

La distribucion de las ocupaciones del trabajo a distancia refleja las amplias
tendencias sociales, particularmente la posicion desventajosa de la mano de obra
femenina. Las mujeres predominan en el trabajo de secretariado y administrati-
vo; las mujeres suponen hasta el 90 por 100 de la fuerza de trabajo a tiempo
parcial; las mujeres usualmente soportan la carga del cuidado de los hijos y las
actividades familiares. No es sorprendente que en el trabajo a distancia, que a
menudo refleja estas caracteristicas, predominen las mujeres. Asi, el perfil de un
trabajador a distancia femenino pudiera ser el de una persona con unos 30 afios,
establecida en el domicilio y con un cierto nimero de hijos'®. Esta perfil, sin em-
bargo parece ser verdadero solo en parte. Una investigacion realizada en 1985 en
los Estados Unidos sobre una muestra de 14.000 trabajadores a domicilio feme-
ninos —aunque no necesariamente trabajadores a distancia— sefiala que la imagen
publica predominante de las mujeres trabajadoras con base en el domicilio era
una fabula. La mitad de las mujeres que contestaron a la investigacion eran ma-
yores". En el caso de Typing Plus en el Reino Unido, el niimero de mujeres tra-
bajadoras a distancia casadas y con hijos pequefios, esta igualado con el niimero
de mujeres solteras sin hijos de unos 20 afios. Estas tultimas usan la mecano-
grafia como un medio de asegurarse un ingreso basico durante la semana laboral
de forma que puedan dedicar el resto de su tiempo a estudiar o a un trabajo
creativo.

Incluso la idea de que las mujeres trabajadoras a distancia estan implicadas
solamente en trabajos no profesionales, estd proporcionando un camino para
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nuevas realidades, como en el caso de la Pacific Bell en California. La mayor
parte de las mujeres trabajadoras a distancia en esta empresa son, de hecho, pro-
fesionales solteras que no tienen hijos. Sus razones para trabajar a domicilio pa-
recen ser las mismas que las de los hombres implicados en el mismo programa
de trabajo a distancia. Las entrevistas realizadas en Australia en la segunda mi-
tad del afio 1988 indicaron que mientras que muchas mujeres adoptaron el tra-
bajo a distancia por razones relativas al cuidado de los hijos y a responsabilida-
des domésticas, un numero significativo estaban motivadas por necesidades
financieras, de libertad, conveniencia, flexibilidad, asi como por la estimulacion y
un sentido de realizacion™.

El trabajo a distancia es a veces contemplado como una alternativa para el
cuidado de los hijos. La actitud de la empresa es muy importante en este senti-
do. En el caso de Pacific Bell y Travelers Insurance en los Estados Unidos, la
posicion de la empresa es la de que el trabajo a domicilio no puede ni debe ser
considerado como una solucion regular a los problemas del cuidado de los hijos.
En este contexto la posicion de las autoridades publicas es también relevante. El
trabajo a distancia, especialmente si se expande substancialmente en el futuro, es
probable que llegue a ser un tema importante en la distribuciéon de los recursos
publicos para las iniciativas relativas a las guarderias.

Distribucion geografica del trabajo a distancia

La distribucion geografica del trabajo a distancia refleja en gran medida la
difusion de las tecnologias de la comunicacion en diversos paises. Los Estados
Unidos son los lideres en este area con numerosas empresas implicadas en expe-
rimentos de trabajo a distancia e interés creciente del sector publico. Sigue a
continuacion el Reino Unido, con diversas iniciativas en los sectores publicos y
privados. Francia fue un precursor en lanzar el trabajo a distancia con las inicia-
tivas tomadas por el Ministerio de Correos y Telecomunicaciones desde el co-
mienzo de los afios 80. Pueden encontrarse también alli una serie de experimen-
tos privados, en los que el trabajo a distancia parece extenderse sobre unas bases
individuales y de pequefios grupos, y principalmente para actividades profesiona-
les, mas que para actividades a gran escala o tareas administrativas. En la Repu-
blica Federal de Alemania, el animado debate sobre trabajo a distancia no esta
en concordancia con el nimero de experimentos concretos, aunque pueden men-
cionarse algunos programas y casos significativos de trabajo a distancia.

El trabajo a distancia parece estar atin en su infancia en Australia y Canada.
Sin embargo, muestra signos de crecimiento, especialmente en Canada. Un estu-
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dio sobre el trabajo a distancia por 250 de las mayores corporaciones estableci-
das en Canada indicoé que aunque unos dos tercios de las 54 empresas que res-
pondieron utilizaban tecnologias altamente sofisticadas, solamente el 20,8 por
100 de estas empresas habian implantado el trabajo a distancia. Sin embargo, al-
rededor de un 42 por 100 de estas empresas estaban preparando o considerando
la introduccion del trabajo a distancia®.

Diversas empresas en los Paises Bajos han estado experimentando con el tra-
bajo a distancia a una escala relativamente modesta a lo largo de la tultima déca-
da, pero actualmente el Ministerio de Trafico y Transporte ha lanzado un expe-
rimento importante para comprobar el potencial del trabajo a distancia para
reducir la congestion del trafico en las horas puntas. Se han realizado también
ciertos experimentos en Suiza en el contexto de la escasez de trabajo y del desa-
rrollo econdmico de las regiones montafiosas.

En los paises escandinavos, el trabajo a distancia ha tomado la forma de cen-
tros en los suburbios y, especialmente en los afios recientes los denominados
“centros rurales telematicos”. En Suecia, se estimd que aproximadamente 45.000
personas estaban implicadas en actividades de trabajo a distancia en 1986-87,
siendo esta cifra mas del doble que la de los Giltimos 5 afios™. Sin embargo, esta
estimacion debe considerarse con precaucion dado el amplio significado que ex-
presiones tales como “trabajo a domicilio” y “trabajo a distancia” tienen en
Suecia. En Finlandia, el trabajo a distancia es aun raro pero se ha lanzado el
primer experimento de “centro de trabajo remoto”. El trabajo a distancia no es-
ta extendido en Noruega y Dinamarca aunque sin embargo los centros compar-
tidos y los centros rurales telematicos estan extendiéndose a estos paises. Se han
comunicado experimentos de trabajo a distancia en otros paises industrializados.
En Japon se han adoptado oficinas satélite, particularmente como una alternati-
va al desplazamiento al trabajo en el area de Tokio.

Pueden también citarse ejemplos de trabajo a distancia en el “extranjero”.
Las empresas americanas utilizan a trabajadores locales para procesamientos de
datos conectados electronicamente y tareas administrativas en paises tales como
Barbados, China, India, Irlanda, Jamaica, México, la Republica de Corea y Sin-
gapur. Se informa de experiencias semejantes también en Australia, donde el
procesamiento de datos se ha subcontratado en Singapur y las Filipinas®.

Distribucion sectorial del trabajo a distancia

La industria de telecomunicaciones, la fabricacion de computadores, y la in-
dustria del software son los principales sectores donde se encuentra el trabajo a
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distancia. Sin embargo, como se observa en la Parte II, el trabajo a distancia se
encuentra en una amplia gama de sectores.

La industria de telecomunicaciones estid a la vanguardia de las iniciativas del
trabajo a distancia, a menudo con objeto de comprobar y comercializar los pro-
ductos. La US WEST vy la Pacific Bell, las mayores compaiiias telefonicas en los
Estados Unidos, tienen programas de trabajo a distancia para sus empleados.
France Telecom estd experimentando el trabajo a distancia. Standard Telefon
und Radio (STR) en Suiza, establecié una oficina satélite en 1985 para hacer
frente a la escasez de trabajadores cualificados.

Las compariias de fabricacion de ordenadores han expresado un interés parti-
cular en el desarrollo del trabajo a distancia y en ser competitivas en la aplica-
cion de los sistemas de software y de ordenadores. International Computers Ltd.
(ICL) del Reino Unido, introdujo el trabajo a distancia en el afio 1969 para rete-
ner al personal especializado. International Business Machines (IBM) de los
Estados Unidos, puso a disposicion de los empleados en 1988 unas opciones del
trabajo a distancia durante el permiso personal. NEC, una empresa de orde-
nadores japonesa, establecid una oficina satélite en un suburbio de Tokio en
1984 en un intento de hacer frente a la escasez de ingenieros de desarrollo de
software.

En el sector de la banca y el seguro, Mutuelles Unies, una compafiia de segu-
ros de Francia, ha utilizado el trabajo a distancia desde 1980 para permitir a los
empleados femeninos trabajar los miércoles, ya que las escuelas en Francia cie-
rran ese dia. La Travelers Insuranse Company de los Estados Unidos, introdujo
el trabajo a distancia a domicilio en 1987 con objeto de aumentar la productivi-
dad, hacer ahorro en los costes y retener al personal especializado. Crédit Suisse,
un gran banco suizo ha establecido en los Gltimos afios seis oficinas satélites a lo
largo de Suiza para hacer frente a la escasez de especialistas en ordenadores en el
area de Zurich, donde esta localizada la oficina central del banco. Crédito Emi-
liano, un banco italiano, utiliza el trabajo a distancia para garantizar la supervi-
sion del sistema de informacion por la noche, y durante los fines de semana.

Los gobiernos nacionales y locales de ciertos paises estan crecientemente dan-
do a los empleado la opcion de hacer trabajo a distancia. El Consejo del Conda-
do de Hampshire (Reino Unido) introdujo el trabajo a distancia en 1987 como
parte de un paquete de organizaciones de trabajo flexible. El Gobierno de los
Estados Unidos proporcionoé a los empleados federales la oportunidad de hacer
trabajo a distancia desde junio de 1990. El Ministerio de Trafico y Transportes
de los Paises Bajos gestion6 un experimento de trabajo a distancia durante el
afio 1990 para comprobar el potencial del trabajo a distancia para reducir la
congestion del trafico. Como parte de un esfuerzo global para crear trabajos uti-
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lizando trabajo a distancia en las 4reas rurales de Suecia, los Consejos del Mer-
cado de Trabajo comenzaron en 1990 a administrar las prestaciones de desem-
pleo en metalico de las oficinas de desempleo para establecerlas en las villas
rurales.

La industria de publicacion e impresion esta descubriendo que el trabajo a dis-
tancia es un medio de produccion mas eficaz. El periodico Le Monde en Paris
utiliza crecientemente el trabajo a distancia para el disefio por los periodistas de
los textos que se transmiten directamente para la reproduccion. En la Republica
Federal Alemana, una empresa de artes graficas esta utilizando a los trabaja-
dores a distancia a domicilio para hacer frente a los periodos de mayor deman-
da. En el Reino Unido, Fintech una empresa de publicacion de periddicos em-
plea a editores independientes con contratos a largo plazo para hacer trabajo a
distancia.

Ciertas compafias que ofrezcan servicios, particularmente en procesamiento
de textos, servicios personales y software, estan volviendo al trabajo a distancia.
En Francia PBS ofrece servicios de mecanografia utilizando trabajadoras a dis-
tancia con base en una oficina de una villa distante 300 kilometros de las ofici-
nas centrales de Paris. Typing Plus, en el Reino Unido, también ofrece servicios
de mecanografia utilizando trabajadores a distancia a domicilio.

La comercializacion y las ventas son otras areas en las que las empresas estan
descubriendo las ventajas del trabajo a distancia. JC Penney, una cadena de al-
macenes al detalle americana, comenzo6 a usar el trabajo a distancia en 1981 para
hacer frente a los incrementos imprevistos de la demanda en los pedidos de cata-
logo por teléfono. Similarmente en los Paises Bajos, una gran compaiiia de pedi-
dos por correo, Otto, ha introducido el trabajo a distancia para tener mayor fle-
xibilidad para hacer frente a las puntas de la demanda. A causa de la congestion
de trafico en el centro de Tokio una empresa de cosmeéticos en Japén permite a
200 de sus vendedores trabajar desde el domicilio.

Muy pocas empresas de fabricacion estan implicadas en el trabajo a distancia.
Las que tienen trabajo a distancia lo utilizan para el personal de oficina. Mitsu-
bishi Metal Corporation de Japon ha establecido una oficina satélite cerca de las
casas de algunos de sus empleados de oficina con objeto de evitar el alto coste
del espacio de oficina en la ciudad, asi como para aliviar a los trabajadores de
los grandes desplazamientos al trabajo. Fokker, la industria nacional de aviacion
de los Paises Bajos, tiene una oficina satélite alejada de la oficina central de for-
ma que puede contratar mecanografos locales para la entrada de datos.

Varias empresas consultoras y organizaciones sociales de bienestar han tomado
ciertas iniciativas sobre el trabajo a distancia en el campo de la formacion profe-
sional, particularmente para los minusvalidos. LIFT Inc, en los Estados Unidos,
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ayuda a las personas fisicamente disminuidas a encontrar empleo mediante la
formacion en el trabajo a distancia. Fokus, una organizacion nacional de bienes-
tar social de los Paises Bajos, asesora a los grupos de condicion econdomica baja
a obtener un ingreso mediante el trabajo a distancia. En el Reino Unido, una
empresa consultora, IT World Ltd., ofrece formacion profesional para trabajo a
distancia a personas disminuidas para mejorar sus oportunidades de empleo.

Trabajo a distancia para minusvalidos y para trabajadores
en areas aisladas y rurales

Dado que el impacto del trabajo a distancia sobre el empleo esta atin limita-
do en términos cuantitativos, merece una atencion especial las oportunidades
que ofrece a categorias especiales de trabajadores.

La tasa de desempleo para las personas disminuidas es alta: en el Reino Uni-
do es del 62%; en los Estados Unidos del 66%; y en Japon del 53%. Estas cifras
son mas de 5 veces superiores a la tasa promedio®. La introduccién de nuevas
tecnologias ofrece un campo de accion para los efectos positivos y negativos so-
bre el empleo de estas personas. Por un lado, muchos trabajos idealmente ade-
cuados para los trabajadores disminuidos, se han eliminado a través de la auto-
matizacion y robotizacion. Por otro lado, los desarrollos en bioingenieria y
bioelectronica han dado como resultado la produccion de equipo, instrumentos y
adaptaciones especificamente disefiadas para ayudar al trabajador disminuido a
hacer muchos trabajos tan bien como cualquiera®”. Ademas, el trabajo puede
ahora hacerse a distancia de el centro de trabajo convencional a través del traba-
jo a distancia. Ademas, el trabajo a distancia ofrece nuevos tipos de trabajos pa-
ra las personas disminuidas. Esto permite un desplazamiento desde las tareas
sencillas, tales como el cosido de munecas o las direcciones en los sobres, hacia
una amplia gama de trabajos en todos los niveles de especializacion. Las pers-
pectivas que ofrecen los nuevos medios tecnologicos y el trabajo a distancia son
importantes. En 1984, el Fondo Social Europeo hizo un analisis estadistico de la
dimension de la poblacion disminuida que podia implicarse en trabajo a distan-
cia teniendo en cuenta cuatro criterios: idoneidad para el trabajo, calidad de la
formacion profesional recibida, movilidad y capacidad para utilizar el equipo; e
inconvenientes economicos psicologicos o médicos®. El resultado de este andlisis
indico alrededor de 100.000 personas o sea el 10% de la poblacion fisicamente
disminuida podria beneficiarse del trabajo a distancia en Europa®. El porcentaje
es mas elevado para las personas disminuidas que ya estan trabajando, y mucho
mas alto para las personas que llegaron a incapacitarse durante el curso de su
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empleo. En este caso, podria emplearse hasta un 50 por 100 con una formacién
adecuada y unas adecuadas organizaciones de trabajo®.

En Francia, el Ministére du Travail, de 'Emploi et de la Formation profes-
sionnelle (Ministerio de Trabajo, Empleo y Formacion Profesional) y el Ministe-
re des Postes, des Telecommunications et de ’Espace (Ministerio de Correos,
Telecomunicaciones y del Espacio) inici6 en 1984 un proyecto para mejorar las
oportunidades de rehabilitacion para las personas disminuidas, a través del
trabajo a distancia. Once grandes empresas se asociaron a este gran proyecto
que, aunque fue abandonado, tiene atn cierta importancia en algunas de estas
empresas.

En el Reino Unido el Ministerio de Comercio e Industria inici6 en 1982 el
“Proyecto de Unidades de Trabajo Remoto” para aplicar la tecnologia de la in-
formacion a una amplia gama de necesidades, incluyendo los requerimientos de
las personas disminuidas. El proyecto previoé el establecimiento de 100 unidades
remotas. IT World Ltd. (una empresa de consultores) fue encargada de realizar
el proyecto, y para 1986, se habian establecido alrededor de 100 unidades remo-
tas. Esta experiencia inicial tuvo tal éxito que se expandi6é sobre una amplia base
nacional.

A pesar de su potencial y del apoyo publico, el trabajo a distancia para per-
sonas disminuidas no es facil de introducir satisfactoriamente. Las nuevas tecno-
logias, aunque extraordinariamente flexibles, tienen que ser adaptadas a las nece-
sidades especiales de las personas disminuidas. A menudo se requiere un periodo
de ensayo para ajustar adecuadamente el sistema a estas necesidades, y pueden
necesitarse reajustes después de algin tiempo. Ademas, dada la rapida evolucion
de las nuevas tecnologias, pueden ocurrir bastante frecuentemente cambios subs-
tanciales en el hardware y software. Estos cambios pueden exigir una nueva
“personalizacion” del equipo y una nueva formacion especifica. La formacion es
el tema central a este respecto. El trabajo a distancia para los disminuidos casi
siempre exige un programa especifico de formacion.

Los aspectos organizativos son también relevantes, particularmente en lo re-
lativo a la adaptabilidad de las diversas formas de trabajo a distancia para las
personas disminuidas. En 1989 se hizo un estudio en Irlanda sobre el potencial
del trabajo a distancia para las personas disminuidas, tal como se concebia por
las mismas personas disminuidas. Este estudio sefialé que los trabajadores a dis-
tancia con base en el domicilio, tendian a preferir actividades orientadas hacia
los negocios, principalmente porque eran individuos altamente motivados y em-
prendedores, capaces de organizar su trabajo desde el hogar. Los participantes
en un “proyecto con base en un centro” (un tipo de centro satélite) aspiraban en
cambio a un trabajo convencional del “tipo de oficina”, y preferian este tipo de
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trabajo a distancia por las oportunidades que ofrecia para contacto social y el
apoyo de grupo en la ejecucion del trabajo®. Es necesario tomar unas medidas
que unan al trabajador a distancia a la organizacion y a sus empleados. En los
experimentos realizados hasta ahora, los trabajadores a distancia han tenido
contacto regular con sus organizaciones de empleo. Sin embargo, la frecuencia
del contacto varié considerablemente. Dependia en gran medida de la naturaleza
del trabajo realizado y de la gravedad de la incapacidad. Con objeto de superar
algunas de las dificultades personales, se presto especial atencion a la seleccion
de las personas disminuidas que se implicarian en los experimentos del trabajo a
distancia. Los factores psicologicos, tales como la confianza en si mismo, criterio
independiente, creatividad y claridad de discernimiento, se tienen particularmente
en cuenta cuando se contrata a trabajadores a distancia disminuidos™.

Proporcionandole el apoyo necesario, el trabajo a distancia puede abrir nue-
vas oportunidades para las personas disminuidas, especialmente para aquellos
con graves impedimentos de movilidad. Sin embargo, el trabajo a distancia —es-
pecialmente el trabajo a distancia realizado desde el hogar— no debe ser conside-
rado como una panacea. Aun sin tener en consideracion los riesgos de explota-
cion, muchas personas disminuidas, tal como los que no tienen incapacidades,
aspiran a alcanzar un empleo satisfactorio de forma convencional, con todas las
prestaciones sociales asociadas, y la consolidacion de una forma de vida. El tra-
bajo a distancia puede consecuentemente ser conveniente en algunas circunstan-
cias, pero no debe ser considerado como la respuesta general a los problemas de
empleo de las personas disminuidas.

El trabajo a distancia puede ofrecer también nuevas oportunidades de trabajo
para los trabajadores en area rurales y aisladas y ayudar a reducir las desigualda-
des regionales. La idea de crear empleo mediante el trabajo a distancia en areas
aisladas y rurales es reciente. Ha surgido de las iniciativas publicas para propor-
cionar servicios que no estaban previamente disponibles en areas remotas. La
Comision de las Comunidades Europeas ha destacado el potencial del trabajo a
distancia “para reducir el vacio economico y social entre las regiones urbanas y
rurales, centrales y periféricas, y por la necesidad de eliminar la gran atencion al
trabajador a distancia individual para que se encuadre en el grupo de trabajo y
en una organizacion o mercado mas amplio™'.

La primera aplicacion para las regiones aisladas de las oportunidades ofreci-
das por las nuevas tecnologias de telecomunicacion e informacion, ha sido la
creacion de los centros rurales telematicos. Son unos lugares donde las nuevas
tecnologias estan a disposicion de cualquiera que esté interesado en su utiliza-
cion. Los centros rurales telematicos constituyen el “eslabon faltante” entre las
areas remotas y con poblacion diseminada y los centros de informaciéon. El Go-
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bierno de Suecia ha declarado que el establecimiento de los centros rurales tele-
maticos tiene una prioridad principal en su campafia por las areas rurales. Se
han hecho planes para establecer centros rurales telematicos en algunos paises en
vias de desarrollo tales como Benin, India, Indonesia, Nigeria, Nueva Guinea,
Srilanka, la Republica Unida de Tanzania, y en diversos paises de Latinoamé-
rica®.

Los centros rurales telematicos permiten a las poblaciones aisladas tener acce-
so a una amplia gama de servicios, incluyendo la formacion a distancia. Ade-
maés, un cierto nimero de ordenadores locales estdn conectados al ordenador
principal del centro rural telematico. Las personas que realizan los trabajos pue-
den trabajar a domicilio, pero también pueden unirse a sus colegas en el centro
rural telematico si prefieren hacerlo asi. Los centros rurales telematicos también
ofrecen servicios a pequeiias y grandes empresas de la region. Los centros rurales
telematicos también funcionan como oficinas para ciertas pequefias empresas.

En la Parte II se describen varios casos de trabajo a distancia para los traba-
jadores disminuidos y para los de las areas aisladas y rurales.

TRABAJO A DISTANCIA Y CONDICIONES DE TRABAJO

El trabajo a distancia se encuentra en diversos sectores, ocupaciones y paises.
Supone inevitablemente un modelo desnivelado de las condiciones de trabajo.
Depende mucho del alcance del trabajo a distancia, de los fines organizativos
para su introduccion, del tipo de trabajo y de la posicion legal de los trabajado-
res a distancia. Las nuevas tecnologias son también importantes, pero su impac-
to no debe ser sobreestimado. Hay ya un amplio margen para la evolucion de
las condiciones de trabajo de los trabajadores a distancia en el futuro. El trabajo
a distancia puede beneficiar a los trabajadores a distancia mejorando la flexibili-
dad de su tiempo y aumentando su autonomia; puede también reducir sus ingre-
sos, reducir sus prestaciones y afectar a su salud. El resultado final dependera de
si se afrontan rapida y efectivamente los problemas.

Remuneracion y prestaciones

El nivel de remuneracion y de otras prestaciones de los trabajadores a distan-
cia, dependen en gran medida de su condicion legal del empleo y de su trabajo.

En las grandes sociedades de telecomunicaciones y de ordenadores y en las
agencias gubernamentales, donde el trabajo a distancia esta mas desarrollado, la
tendencia predominante parece ser el mantenimiento de la condicion de emplea-
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do asalariado regular con el mismo salario y condiciones que los trabajadores
equidistantes de las oficinas centrales. Alternativamente, los trabajadores a dis-
tancia pueden recibir retribuciones equivalentes a las pagadas en el mercado de
trabajo local para el mismo tipo de trabajo. En ciertos casos donde hay gran de-
manda de especialistas, por ejemplo los comentaristas financieros empleados por
Fintech en el Reino Unido, los trabajadores a distancia estan en situacion de ne-
gociar unas mejores condiciones de salario y prestaciones que el promedio de las
tarifas locales.

Hay, sin embargo, excepciones importantes a la equivalencia de salarios y
prestaciones. La investigacion realizada en el Reino Unido por la Unidad de Ba-
jos Salarios en 1983, puso de manifiesto diferencias significativas entre el nivel
de remuneracion de los profesionales de ordenadores que hacian trabajo a dis-
tancia, y la de los trabajadores internos de la empresa que realizaban actividades
semejantes. En contraste con el precio horario de 4,63 libras para los trabajado-
res a distancia, los profesionales informaticos de la empresa recibian una com-
pensacion horaria que variaba de 5,69 a 6,54 libras. Ademas, la compensacion
por horas extras, que representa una proporcion considerable de los ingresos en
la industria de ordenadores, no se paga usualmente a los trabajadores a domici-
lio seglin se refleja en esta investigacion™. Una investigacion realizada en Suecia
con una muestra de 128 trabajadores remotos (la mayoria de ellos eran trabaja-
dores a distancia) puso de manifiesto que el 26 por 100 habia realizado horas ex-
tras sin compensacion durante su trabajo a distancia®.

La principal razon para no proporcionar prestaciones a algunos trabajadores
a distancia, es la de su trato como trabajadores autonomos o contratistas inde-
pendientes (ver a continuacion en “La condicion legal de los trabajadores a dis-
tancia’). Los honorarios de los servicios se acuerdan segin estas condiciones, o
se aplica el pago a precio por pieza. Los trabajadores a distancia reciben asi una
retribucion inferior, y pierden otras prestaciones (permiso retribuido, permiso
por enfermedad, seguridad social). Normalmente esto es una consecuencia de los
intentos por parte de las empresas para usar el trabajo a domicilio para reducir
los costes de trabajo, particularmente para el trabajo de entrada de datos y pro-
cesamiento de textos.

Esta logica de ahorro de costes es evidente en el caso de una compafiia de in-
vestigacion de mercados americana que, en 1985, convirtié ciertos trabajos de
entrada de datos de la oficina en trabajo a distancia. En 1985 el coste para la
compania era de $14,13 por hora y persona para el trabajo de entrada de datos
realizado en la oficina, mientras que en 1986 era de $6,70 por hora y persona
por el mismo trabajo realizado a domicilio, dando como resultado unos ahorros
netos de $7,43. Este ahorro de costes se debio a cierto niimero de factores, inclu-
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yendo la retribucion horaria mas baja (alrededor de un 20 por 100 inferior); la
eliminacion de prestaciones (30 por 100 del salario); ahorros en el espacio de ofi-
cinas, electricidad y equipo; menores costes de la supervision de los trabajadores
en la empresa; y eliminacion del uso de servicios de contrata externos para hacer
el trabajo en exceso.

Se ha informado sobre los precios salariales relativamente bajos en el caso de
trabajadores empleados en centros electronicos en el extranjero o conectados con
satélites. Parece que aqui el beneficio para la empresa es fundamentalmente la
diferencia entre el coste de trabajo en su propio pais comparado con el de los
paises, usualmente paises en vias de desarrollo, donde se hacen estas operacio-
nes. Por ejemplo, una empresa americana de trabajo a distancia en el extranjero,
paga a los trabajadores jamaicanos que hacen trabajo especializado de entrada
de datos $1,00 a la hora (que es el salario minimo en su pais), mientras que en
los Estados Unidos, un trabajador que hace el mismo trabajo puede ganar entre
$5,00 y $12,000 a la hora, dependiendo de la localizaciéon geografica.

La remuneracion de los trabajadores a distancia puede también ser afectada
por los intentos para introducir flexibilidad en los procesos de produccion para
hacer frente a las fluctuaciones de la demanda. Esto a veces da lugar a diferentes
categorias de trabajadores a distancia empleados por la misma empresa, algunos
como empleados regulares y otros como temporeros o trabajadores a tiempo
parcial. Una gran empresa de impresion en la Republica Federal de Alemania,
subcontrata el trabajo a una pequefia empresa que emplea mujeres trabajadoras
a distancia temporeras y a tiempo parcial. Los trabajadores a tiempo parcial re-
ciben salarios mas bajos que sus colegas de la empresa, y no tienen represen-
tacion sindical. Los trabajadores temporeros son retribuidos con bajas tarifas
por pagina y no tienen cobertura de la seguridad social. Al mismo tiempo, la
empresa emplea directamente a cierto numero de trabajadores a distancia que es-
tan clasificados como autéonomos y que son retribuidos a tarifa por pieza. Mien-
tras que la remuneracion y prestaciones por una hora de trabajo para un com-
ponedor de textos en la empresa estan por encima de los 100 marcos alemanes,
un trabajador a distancia recibe entre 16 y 24 marcos.

Un factor importante que afecta a los ingresos de los trabajadores a distancia
es el relativo a la provision por la empresa del equipo necesario. La tendencia
parece ser que las empresas proporcionan el equipo necesario cualquiera que sea
la condicion de empleo. Sin embargo, hay ejemplos donde los trabajadores a dis-
tancia estan obligados a comprar o alquilar su equipo. Este es particularmente el
caso de los trabajadores independientes. Una compaiia de seguros de los Esta-
dos Unidos exige a sus trabajadores a distancia que alquilen el equipo de proce-
samiento de textos por $2.500 al afio, asi como que paguen los gastos de papel.
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Horas de trabajo y organizacién del tiempo de trabajo

Los trabajadores a distancia normalmente no estan sometidos a un horario
de trabajo rigido. Tienen libertad a menudo para escoger cuando, y por cuanto
tiempo quieren trabajar, y también para determinar los paros y descansos duran-
te su tiempo de trabajo. Por ejemplo, una encuesta a 46 trabajadores de oficina
a domicilio (profesionales, directores y administrativos), realizada en los Estados
Unidos, mostrd que las personas de todas las categorias de trabajo salian favore-
cidas con sus posibilidades de horario flexible. Solamente el 40% de los entrevis-
tados comenzaban el trabajo a horas convencionales entre 7 y 9 hs. de la mana-
na, y mas de la mitad del grupo trabajaba por la noche. En particular, los
programadores preferian el trabajo de noche y fuera de horas cuando habia me-
nos demanda del computador central®.

Debido a la legislacion protectora relativa a la duracion del tiempo de traba-
jo, es muy dificil para los trabajadores a distancia cumplirla; pueden encontrarse
atrapados en situaciones dificiles cuando intenten combinar las obligaciones de
trabajo y la vida familiar. Dependiendo de la cuantia del trabajo recibido, pue-
den estar presionados para trabajar por la noche o en fines de semana, o duran-
te periodos prolongados con objeto de cumplir los plazos. El trabajo extra llega
a ser comun, a menudo en la forma de trabajo adicional —a veces bastante consi-
derable— para terminar precisamente el “pequefio extra” que se pide. Dicho
tiempo extra puede que no sea retribuido. Al mismo tiempo, puede pedirse a los
trabajadores a distancia que hagan sustituciones en los periodos de punta, como
es el caso de una empresa de artes graficas en la Republica Federal de Alemania,
y de las empresas de pedidos por correspondencia por teléfono en los Paises Ba-
jos y los Estados Unidos. Sin embargo, son solamente retribuidos por las horas
realmente trabajadas.

Una gran proporcion de trabajadores a distancia son trabajadores a tiempo
parcial. El trabajo a tiempo parcial puede satisfacer las necesidades de categorias
especiales de trabajadores a distancia, tales como las mujeres con nifios. Un estu-
dio realizado en 1983 por la Unidad de Bajos Salarios en el Reino Unido® mos-
tré6 que el trabajo medio semanal de los trabajadores a distancia de la muestra
investigada fue igual a 22 horas y 40 minutos. El niimero medio de horas al dia
era 4,74, trabajando el grupo mas numeroso (32%) cuatro horas. El trabajo a
tiempo parcial viene a veces acompafiado con aumentos de productividad®’. Esto
puede explicar algunos de los incrementos de productividad que se han observa-
do en relacion con el trabajo a distancia.

Muchos trabajadores a distancia trabajan en un trabajo a jornada completa,
parte del cual es hecho en casa, y parte en la oficina. Esto ofrece ciertas ventajas
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y ayuda a evitar el aislamiento, tensiones y desmotivacion unidas al trabajo a
distancia a jornada completa. Parece que tales organizaciones probablemente
sean la forma dominante de trabajo a distancia en el futuro. Un estudio realiza-
do en la Republica Federal de Alemania sobre la frecuencia y duracion de las vi-
sitas a la oficina de este tipo de trabajadores a distancia indic6 que el 19% de
las personas entrevistadas estaban presentes en su oficina varias veces al mes, el
19% una vez como minimo a la semana, y el 24 por ciento varias veces a la se-
mana. La inmensa mayoria (89%) de estas visitas duraban mas de una hora®.

El trabajo a distancia ofrece una relacion completamente nueva entre el tiem-
po de trabajo y el tiempo de ocio. Los trabajadores a distancia pueden, en mu-
chos casos, organizar la forma en la que ellos quieren combinar su trabajo, acti-
vidades de ocio y familiares durante el dia. Esta es la razon por la que muchos
trabajadores optan por el trabajo a distancia. Pero esta difuminacion del tiempo
dedicado a diferentes actividades puede también crear confusiéon y tensiones.
Consecuentemente, se recomienda a menudo que los trabajadores a distancia uti-
licen una autodisciplina al decidir el tiempo dedicado a su trabajo y a otras acti-
vidades. Los trabajadores a distancia pueden también disfrutar de tiempo adicio-
nal puesto a su disposicion por el hecho de que no tienen que ir al lugar del
trabajo. Una cuarta parte de los trabajadores de la Comunidad Europea gastan
mas de una hora al dia en ir al trabajo con significativas consecuencias negativas
en términos de seguridad e higiene, consumo de energia, contaminacion y tiempo
perdido. Se ha estimado que del 35 al 40 por 100 de los viajes al trabajo al cen-
tro de Londres son debidos a trabajos que pudieran finalmente ser hechos me-
diante trabajo a distancia®. El trabajo a distancia puede asi ayudar a minimizar
los problemas de transporte al trabajo y puede ofrecer ventajas positivas para la
calidad de la vida del trabajo y del hogar.

Cambios en la organizacion del trabajo y en el modelo de direccion

Una empresa que trabaja con trabajadores a domicilio tiene que enfrentarse a
problemas organizativos completamente nuevos y encontrar soluciones innovati-
vas. Los problemas esencialmente estan relacionados con la supervision, coordi-
nacion y motivacion de una fuerza de trabajo dispersa; las objeciones a las fun-
ciones jerarquicas tradicionales y al principio de autoridad; la eliminacion de la
funcion de direccion intermedia; y problemas de comunicacion, dialogo, infor-
macion del resultado de un proceso, y lealtad a la empresa. Estos cambios pue-
den también crear problemas para el resto de la organizacion.
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Rank Xerox en el Reino Unido ha indicado que las formas adecuadas de or-
ganizacion del trabajo para el trabajo a distancia deben tener como minimo seis
caracteristicas: deben ser mas adaptables que rigidas; deben implicar costes gene-
rales considerablemente bajos; deben aumentar la creatividad; deben ser orga-
nicas e implicar a las personas; y deben motivar la produccion de trabajo de
calidad®.

Se han sugerido varios cambios en las formas de direccion para el trabajo a
distancia: desde una direccion basada en una ‘“‘aprobacion antes del hecho” a
una direccién basada en un “revisién de hecho™*'; desde una filosofia de “piensa
y actiia” a una de “piensa a lo largo del planteamiento del trabajo”*; y desde
“un control externo”, basado en procedimientos formales y medidas formales
del producto, a un “control interno” que pudiera proporcionar a los trabajado-
res a distancia las herramientas que necesitan para comprobar su propio traba-
jo®. En otros términos, el trabajo a distancia requiere una forma de direccion
que supervise los resultados (resultados del trabajo) mas que los insumos (for-
mas de trabajo, tiempo de trabajo, etc.). Esto requiere una direccion abierta a la
descentralizacion y a la implicacion mas que a la centralizacion y al control.

Las nuevas tecnologias juegan un papel importante a este respecto. Pueden
ser utilizadas para aumentar el control y la presion de trabajo verificando las im-
presiones y las tasas de error. Ademas, la tecnologia puede utilizarse para hacer
que se cumplan los horarios y funcionamiento de la maquinaria y los plazos de
entrega. Finalmente, la tecnologia de la informacion puede utilizarse para la “su-
pervision electronica” y la inspeccion del proceso de trabajo. En este contexto
surge un problema especial cuando las empresas necesitan garantizar la confi-
dencialidad y seguridad de ciertos tipos de informacion.

Desde una perspectiva diferente, las nuevas tecnologias pueden facilitar la
descentralizacion, comunicacion, y didlogo con los trabajadores a distancia, e in-
crementar la confianza, lealtad y responsabilidad del empleado. Ya que las nue-
vas tecnologias estan abiertas a diferentes opciones, el planteamiento organizati-
vo final del trabajo a distancia dependera de la empresa y de las estrategias
directivas.

El impacto sobre la seguridad e higiene

El trabajo a distancia puede afectar significativamente el bienestar fisico y
psicologico de los trabajadores a distancia.

Al separar los trabajadores de sus compaifieros, el trabajo a distancia puede
generar aislamiento y tensiones, y tener un impacto negativo sobre su moral. Las
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entrevistas realizadas en 1981 en los Estados Unidos, indicaron que una cuarta
parte de los trabajadores de oficina a domicilio entrevistados pensaban que eran
solitarios, antisociales o introvertidos; con el 70 por 100 de ellos que decian que
el nimero de sus contactos sociales era “mas o menos el correcto”. Un estudio
realizado en el Reino Unido en 1983 mostré que el 60 por 100 de los trabajado-
res a distancia mencionaban la soledad como la mayor desventaja de su situa-
cion. El 22 por 100 consideraban que éste era un problema que les hacia preferir
trabajar en una oficina satélite o en un centro en los suburbios®. Cuando en
1987 la Hudson’s Bay Company realizé un amplio estudio sobre los pros y con-
tras del trabajo a distancia, la mayoria de los entrevistados dijeron que habian
perdido el estimulo de intercambiar ideas con sus colegas*. La falta de integra-
cion diaria puede aislar progresivamente a los trabajadores a distancia desde el
punto de vista profesional y personal y afectar al desarrollo de su carrera. Para
contrarrestar estas consecuencias negativas, las empresas han utilizado una diver-
sidad de iniciativas dirigidas a restablecer las relaciones profesionales y humanas.

Los directores de Control Data mantuvieron unas reuniones obligatorias una
vez al mes como minimo con sus empleados a distancia. Estos contactos directos
estaban suplementados por “comentarios secretos sobre ordenadores”, que satis-
facian igualmente necesidades de comunicacion y sociales, tales como los descan-
sos para el desayuno, y las discusiones informales®’.

Los trabajadores a distancia de Rank Xerox Networking (trabajadores de
red) estan incluidos en los diagramas de organizacion del departamento y en las
listas de divulgacion relevantes; estan invitados a las reuniones del departamento
sobre actividades sociales e informativas; y estan incluidos en los directorios tele-
fonicos de la empresa. Se ha establecido también una asociacion especial (Xana-
du) entre los trabajadores de redes y otros negociantes afiliados, para intercam-
biar servicios, informacion y “mantener contacto con la empresa matriz para el
mutuo beneficio de ambas partes”. La eliminacion del aislamiento no es, sin em-
bargo, vista como la meta final, porque se teme que pudiera destruir el senti-
miento de independencia, que es la base de la motivacion personal de los traba-
jadores a distancia de Rank Xerox®.

Los centros de trabajo en los suburbios, y las oficinas satélites, son otra res-
puesta a la soledad y aislamiento generado por el trabajo a distancia. Los cen-
tros en los suburbios han sido bastante limitados y a veces no satisfactorios, a
pesar de su gran pretension, mientras que las oficinas satélites en la proximidad
en las casas de los trabajadores, se estan expandiendo progresivamente.

Otra forma de aliviar los problemas de aislamiento es la introduccion de for-
mas mixtas de trabajo, por medio de las que el trabajo a distancia a domicilio se
combina con el trabajo en el centro de trabajo principal. Esta combinacion mini-
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miza el aislamiento permitiendo a los trabajadores compartir experiencias con
otros trabajadores; tranquilizandoles mediante los contactos con su organiza-
cion, y definiendo mejor su posicion y condicion dentro de un ambiente de tra-
bajo mas amplio.

El trabajo a distancia supone también normalmente el uso de unidades de re-
presentacion visual (VDUs). Como con otros tipos de nuevas tecnologias las
VDUs han dado lugar a un intenso debate y a menudo a controversias, en lo re-
ferente a sus implicaciones para los trabajadores, particularmente por los riesgos
para su salud. Diversos paises han establecido normas sobre la practica para el
uso de VDU, o directrices aconsejables, aunque relativamente pocos han apro-
bado leyes o publicado normas de obligado cumplimiento que se refieran especi-
ficamente a las VDUs. Estas incluyen una diversidad de asuntos, tales como
preaviso, procesos de negociaciéon y consulta con los trabajadores o sus represen-
tantes, formacion, planteamiento del trabajo y seguridad en el mismo, pausas
por descanso, maxima utilizacion de la VDU, proteccion durante el embarazo,
proteccion ocular, y especificaciones sobre el puesto de trabajo y la maquinaria®,
Todos estos puntos requieren una consideracion especial en las situaciones del
trabajo a distancia.

La posibilidad de la implicacion de los sindicatos y trabajadores esta cierta-
mente limitada por la composicion y localizacion dispersa de la fuerza del traba-
jo, aunque los amplios y sofisticados lazos de comunicacion hacen posible que el
trabajo a distancia pueda, en principio, tener un papel mas activo.

Los niveles adecuados de la proteccion sobre higiene y seguridad para los tra-
bajadores a distancia pueden estar en peligro por las dificultades para realizar
las inspecciones que aseguren que se mantienen las normas. El acceso de las au-
toridades publicas a las residencias privadas puede estar limitado. Sin embargo,
los contratos de trabajo a distancia, incluyen a veces clausulas especiales permi-
tiendo las inspecciones. Un acuerdo por escrito entre los trabajadores a distancia
y la empresa telefonica Pacific Bell de los Estados Unidos, establece el derecho
de la empresa a visitar el domicilio con un preaviso de 24 horas para las com-
probaciones sobre seguridad e higiene. Un acuerdo similar entre los trabajadores
a distancia y el Condado de los Angeles, especifica que el espacio de trabajo en
el domicilio debe mantenerse en condiciones seguras, libre de peligros y de otros
riesgos para el empleado y el equipo. El acuerdo prevé inspecciones para que se
cumplan estas condiciones.

La combinacion del trabajo, actividades de ocio y familiares en el hogar pue-
den ciertamente crear situaciones peligrosas. El uso de las nuevas tecnologias
puede aumentar el nivel del riesgo en una casa, de forma que llegue a convertirse
en un lugar peligroso, en vez ser un area protegida®™. Las restricciones urbanisti-
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cas en muchos paises limitan el uso del domicilio como un lugar de trabajo, pero
en el caso del trabajo a distancia, estas actividades pueden facilmente pasar desa-
percibidas. Consecuentemente, se esta prestando una atencion creciente a los
planteamientos preventivos en el disefio arquitectonico de nuevas casas para los
trabajadores a distancia con base en el domicilio y en la adaptacion de las insta-
laciones existentes a sus necesidades particulares. Los estudios preliminares® su-
gieren que el lugar de trabajo deberia estar “‘orientado al exterior”, con objeto
de proporcionar a los trabajadores a distancia el acceso a unas vistas mas esti-
mulantes, compensando de esta forma su sensacion de aislamiento; que el lugar
de trabajo deberia estar separado fisicamente y psicolégicamente de otras areas
del domicilio; que la habitacion de trabajo deberia estar tan cercana como sea
posible a la puerta de entrada con objeto de minimizar el acceso fisico o visual a
areas privadas de la casa; y que las instalaciones de teléfono deberian estar orga-
nizadas de tal forma que las necesidades de los trabajadores a distancia y las de
su familia no estuvieran enfrentadas. Dichas medidas reducen las alteraciones y
tensiones entre las personas, y podrian ser complementadas por campaiias de in-
formacion para alertar a las empresas y a los trabajadores a distancia sobre la
importancia de los puestos de trabajo ergonémicamente satisfactorios, sobre la
importancia de la adecuada iluminacion y ventilacion, y sobre otras medidas pa-
ra asegurar que los lugares de trabajo son sanos y sin peligro.

LA CONDICION LEGAL DE LOS TRABAJADORES
A DISTANCIA

Un elemento principal en la determinacion de las condiciones de trabajo es la
condicion legal asignada a los trabajadores a distancia. La cuestion basica es la
naturaleza legal de la relacion entre los trabajadores a distancia y sus emplea-
dores. (Es el trabajador un empleado o un trabajador autéonomo? ;Se aplica la
legislacion relativa al trabajo a domicilio al trabajo a distancia realizado en casa?

Una vision general de las leyes de trabajo en los paises donde existe el traba-
jo a distancia, muestra que los trabajadores a distancia no tienen una condicion
legal claramente definida. No hay legislacion especifica sobre trabajo a distancia
en todos los paises. Sin embargo, la condicion del trabajador a distancia se ha
debatido en la doctrina legal y la jurisprudencia reciente ha aclarado en cierto
modo la cuestion.
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Legislacion sobre trabajo a domicilio y trabajo a distancia

Pudiera parecer que la legislacion relativa al trabajo a domicilio se aplica
cuando el trabajo a distancia se realiza en la casa. Sin embargo, la legislacion es-
pecial protectora para los trabajadores a domicilio normalmente estd limitada al
trabajo a domicilio manual, y como tal no se aplica a los trabajadores a distan-
cia. En contraste, en la Republica Federal de Alemania, la Ley de Trabajo a Do-
micilio (Heimawrbeitsgesetz) se aplica a todas las formas de trabajo a domicilio,
independientemente de la naturaleza del trabajo realizado. De acuerdo a la doc-
trina legal en este pais, el trabajo a distancia off-line (fuera de linea) relativa-
mente simple, tiene las mismas caracteristicas que el trabajo industrial a domici-
lio. Aunque los trabajadores a distancia, como los trabajadores a domicilio, son
independientes en relacion con el tiempo de trabajo y la organizaciéon del mismo,
no se consideran totalmente independientes ya que no estin expuestos a los ries-
gos comerciales, y trabajan para los empleadores y no para el mercado®. Una
resolucion del Tribunal de Trabajo de Munich en un proceso sobre trabajo a
distancia en 1984 tiende a apoyar este punto de vista. Se referia a dos mujeres
que habian alquilado procesadores de textos de una empresa, y trabajaban en
casa para la misma empresa sin compromisos a plazo fijo, y sin restricciones
cuantitativas sobre su trabajo. El Tribunal dictaminé que estaban sujetas a la
Ley de Trabajo a Domicilio™. Sin embargo, los trabajadores a distancia en linea
(off-line) que estan sujetos a la supervisiéon y control directas del empleador, no
estan incluidos en la mencionada ley, sino que se consideran empleados regula-
res. Los trabajadores a distancia en oficinas satélites son también tratados como
empleadores regulares™.

Actualmente s6lo un pais, Suiza, esta discutiendo la extension de la Ley de
Trabajo a Domicilio a los trabajadores a distancia®™. La posibilidad de dichas
extensiones es, sin embargo, ampliamente debatida en la Europa Occidental por
los expertos legales™. Se ha indicado que aunque el trabajo a distancia puede ser
comparado con el trabajo a domicilio en algunos aspectos (localizacién del lugar
de trabajo fuera de la empresa, problemas relacionados con el aislamiento, pro-
blemas sobre el cumplimiento de la legislacion protectora), en otros aspectos es
diferente. Los trabajadores a distancia tienen lazos mas directos con el emplea-
dor que los trabajadores a domicilio’’. Aunque los trabajadores a domicilio reci-
ben mensualmente instrucciones antes de que empiezan a trabajar y de que su
produccion es inspeccionada a la entrega, no hay control directo sobre su traba-
jo durante su ejecucion, lo que no es siempre el caso del trabajo a distancia. Po-
dria consecuentemente parecer que, dada la complejidad de categorias de trabajo
a distancia, no pueda establecerse simplemente que el trabajo a distancia es una
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nueva forma de trabajo a domicilio. La aplicaciéon de la legislacion sobre trabajo
a domicilio a los trabajadores a distancia dependeria del tipo concreto de trabajo
a distancia, particularmente de si se realiza en linea (on-line) (con posibilidades
de inspeccion directa) o fuera de linea (off-line) (como en el caso de el procesa-
miento de textos en el domicilio)™.

En Japon, el procesamiento electronico de textos en el domicilio no esta in-
cluido en la Ley de Trabajo Industrial a Domicilio, excepto en casos especiales
(p. ¢j. donde los trabajadores reciben “materiales™ tales como los discos blandos
(floppy disk) para ser “procesados”). Un informe de 1990 del Consejo de Inves-
tigacion de Empleo de Trabajo a Domicilio sugiere que la direccion administrati-
va debe extender la proteccion de esta Ley a los trabajadores a domicilio®.

Subordinacion y trabajo a distancia

La relacion del trabajador a distancia con el empleador tiene un caracter am-
biguo. Ciertas condiciones son similares a la de los contratistas independientes
porque el lugar de trabajo esta situado fuera de la empresa y el trabajo se realiza
de forma bastante autéonoma. Por otro lado, los trabajadores a distancia depen-
den del trabajo que les proporcione el empleador y estan también sometidos a la
autoridad del empleador en areas tales como la eficiencia del trabajo. Si los tra-
bajadores fueran considerados trabajadores subordinados tendrian las mismas
condiciones de trabajo y cobertura de la seguridad social que otros trabajadores
de la empresa. Tendrian también derecho al mismo procedimiento de despido,
paga por enfermedad, prestaciones por desempleo, permiso retribuido, salario
minimo, etc. En los Estados Unidos, un experto pone de relieve el caracter deci-
sivo en este pais del concepto de dependencia®. Indica que los tribunales han de-
finido cinco criterios basicos para su evaluacion:

e “Control. (Ejerce un individuo un control sobre una parte significativa de
su vida de negocios de forma que se mantiene como una parte inde-
pendiente? Ni el derecho a contratar empleados, ni el derecho a establecer
sus propias horas de trabajo, indican que existe el suficiente control para
considerar a un trabajador como un contratista independiente.

“Posibilidad de beneficios o pérdidas. ;Controla el individuo los grandes fac-
tores que determinan el beneficio tales como precio, localizacion, propagan-
da y volumen? ;Controla el individuo la pérdida de su inversion en capital,
si es que existe, en el funcionamiento del negocio?
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“Inversion. (Existe riesgo de capital? ;Es el individuo o el empleador quién
asume el coste del equipo, servicios, seguro, alquiler y el coste de insta-
lacion?

“Estabilidad. |Puede un individuo ser capaz de terminar su relacion con el
empleador y hacer sus operaciones —algo mas que el trabajo— en otro lugar?
(La continuidad de una larga relacion con un empleador es normalmente
evidencia de dependencia del empleador. La satisfaccion subjetiva de un in-
dividuo no excluye el dictamen judicial de dependencia.)

“Especialidad. {Quién aporta ingenio e iniciativa en el negocio? El trabajo
rutinario que requiere oficio y eficacia no es indicativo de independencia y
de una condicién de no empleado. La iniciativa es el elemento clave de la
independencia. Esta incluye control de componentes tales como los anun-
cios de empleo, fijacion de precios y eleccion de las personas con las que se
negocia.”

Sin embargo, cuando se llega a la aplicacion concreta de los criterios genera-
les, es dificil verificar el elemento de dependencia.

En Japoén, con la excepcion de los centros satélites que funcionan en linea
(on-line), y de un nimero limitado de situaciones donde los trabajadores a dis-
tancia estan “adscritos” a domicilio, pero mantienen sus relaciones de empleo
completo con la empresa, la mayoria de los trabajadores a distancia no tienen
una condicion claramente identificable. En 1985, el Comité japonés de expertos
sobre la Ley de Normas de Trabajo, presentd un informe al Ministro de Trabajo
que, aunque se referia a todos los trabajadores en general, puede ser considerado
desde el punto de vista del interés creciente en el desarrollo reciente de nuevos ti-
pos de relaciones de trabajo, incluyendo el trabajo electronico a domicilio. Al
decidir sobre la aplicacion de la Ley de Normas de Trabajo a estas nuevas for-
mas de trabajo, el Comité subrayo la importancia del elemento de subordinacion
(supervision y control del trabajo, remuneracion que corresponde al trabajo) y
otros factores relacionados considerados en su totalidad®.

Un proceso judicial que ilustra las consecuencias sobre los empleados de las
organizaciones de trabajo a distancia, y los factores que son relevantes para de-
terminar su condicién, se hizo en los tribunales de California en diciembre de
1985, contra una compania de seguros. En 1983, un cierto nimero de mujeres
habian dejado la empresa y renunciado a su condicién de empleadas cuando la
compafiia ofrecié a algunos de sus procesadores de reclamaciones del seguro, la
oportunidad de trabajar a domicilio. Hicieron un acuerdo como contratistas in-
dependientes con la empresa. Las mujeres procesaban las reclamaciones a través
de un terminal que la compaiia les alquild. Los supervisores dirigian el trabajo
mediante notas y llamadas telefonicas. La Compaiia se reservo el derecho de
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terminar el acuerdo en caso de un conflicto de intereses. El juicio se centr6 en la
determinacion de si las mujeres continuaban como empleadas. La compaiia
mantenia que la mujeres negociaban por si mismas como contratistas inde-
pendientes, y eran responsables de sus propias aportaciones a la seguridad social.
Las mujeres reclamaban que su trabajo era similar al de los empleados, y conse-
cuentemente la compaiiia debia responsabilizarse de estos gastos. En enero de
1988, la compaiiia renunci6 a su programa de trabajo a distancia, y en mayo del
mismo afio los empleados arreglaron la disputa privadamente a cambio de una
cantidad no revelada®.

La aplicacion de la legislacion protectora disefiada para aplicarse a los traba-
jadores de la empresa puede suscitar ciertos problemas practicos relativos a sus
cumplimiento, si ésta se aplica al trabajador a distancia. Por ejemplo, podrian
ser los problemas con la aplicacion de la legislacion del tiempo de trabajo a los
trabajadores a distancia fuera de linea (off-line), a domicilio. Deberia haberse
ideado en este caso un sistema especial para controlar el tiempo de trabajo. Esta
cuestion no se suscita para el trabajador a distancia en linea (on-line) porque es
posible cortar el acceso al ordenador central durante los tiempos de descanso, o
al final del tiempo de trabajo legalmente establecido. En relacion con la protec-
cion sobre higiene y seguridad, podria denegarse el acceso a los inspectores al lu-
gar de trabajo y a los ordenadores del trabajador a distancia, basandose en la
proteccion de la intimidad y la inviolabilidad del lugar de residencia®. Se ha su-
gerido que los convenios colectivos, a causa de su gran adaptabilidad, se acomo-
dan particularmente a las condiciones de trabajo de los trabajadores a distan-
cia®. La Universidad de las Clinicas y del Hospital de Wisconsin y la Federacion
Americana de Estado, y los Empleados Municipales y del Condado llegaron a
un acuerdo en 1984 para permitir que un pequefio nimero de empleados hicie-
ran trabajo de procesamiento de textos en sus casas. El acuerdo incluye todos
los aspectos del trabajo a domicilio, incluyendo condiciones de seguridad y de
trabajo confortable en el hogar, normas de trabajo realistas, acceso del sindicato
a sus afiliados, y métodos por los que los empleados pueden optar a acceder, o
no, al programa del trabajo a domicilio. Sin embargo, el hecho de que los traba-
jadores a distancia a menudo no estan afiliados a un sindicato, y que algunos
sindicatos tienen una posicion precavida hacia el trabajo a distancia, limita la
negociacion de los convenios colectivos.

En Australia, donde las condiciones de empleo son generalmente establecidas
en los laudos de obligado cumplimiento legal, los empleados individuales no
pueden pedir la proteccion del laudo. Para extender la proteccion del laudo a los
trabajadores a distancia, un sindicato debe pedir al tribunal industrial adecuado
que amplie un laudo relevante, o que haga un nuevo laudo. El sindicato federa-
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do de administrativos ha expresado su interés en ampliar la proteccion del laudo
a los trabajadores administrativos con base en el domicilio. Esto podria proteger
las condiciones de trabajo de un numero significativo de trabajadores a distan-
cia. Sin embargo, en ¢l momento actual, los trabajadores a distancia no estan
protegidos por un laudo especifico®.

LAS POSICIONES DE LAS ORGANIZACIONES
DE LOS TRABAJADORES Y EMPLEADORES

Las actitudes de las organizaciones de los trabajadores y empleadores hacia el
trabajo a distancia varian considerablemente a lo largo del tiempo y en relacion
con las diferentes formas de trabajo a distancia. El trabajo a distancia en el do-
micilio es generalmente considerado negativamente por los sindicatos, mientras
que los empleadores adoptan una actitud mas positiva. Pueden encontrarse areas
mas amplias de consenso en relacion con el desarrollo de las formas colectivas
de trabajo a distancia, tales como centros satélites, y tiempo de trabajo compar-
tido entre el hogar y la oficina. Para los sindicatos esto significa que es mas pro-
bable que el trabajador a distancia retenga su condicion de empleo y las presta-
ciones y salarios equivalentes, mientras que para los empleadores dichas
organizaciones plantean menos problemas en términos de supervision, direccion
y seguridad de los datos. -

Empleadores

Mas que en formular posiciones “oficiales” en favor o en contra del trabajo
a distancia, los grupos de empleadores tienden a estar ocupados en los analisis
de las implicaciones para los empleadores, trabajadores y sociedad en su conjun-
to. Estos analisis conducen usualmente a una positiva apreciacion del trabajo a
distancia. Esto refleja el hecho de que la experiencia con el trabajo a distancia,
hasta ahora, indica que los empleadores probablemente se beneficien de su intro-
duccion. A pesar de los aln relativamente altos costes del equipo de telecomuni-
caciones, los empleadores pueden esperar una productividad incrementada;
una flexibilidad de trabajo incrementada; la retencion de personal especializa-
do; menor absentismo; costes del espacio de oficina reducidos; y bajo ciertas
condiciones, salarios mas bajos y la eliminacion de los costes de seguridad so-
cial.

La Confederacion de Industrias Britanicas (CBI), al identificar los beneficios
del trabajo a distancia para el empleador, sefala la reduccion de costes fijos, ta-
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les como el espacio de las oficinas centrales. Esto indica que “los gastos genera-
les de personal pueden reducirse si los contratos independientes reemplazan el
empleo directo” y que “pueden reducirse los salarios ya que los costes de trans-
porte de trabajo para el personal son menores”. La CBI pone como ejemplo los
estudios de casos en los que los incrementos de la productividad varian entre un
30% y un 100% debido a las menores interrupciones, y a la mejor concentra-
cion, dedicacion, moral y flexibilidad. La CBI también indica la ventaja de ser
una “gran bolsa de contratos de trabajo, ya que los empleadores pueden emplear
a minusvalidos y mujeres con hijos pequefios”®.

A pesar de estas ventajas, la difusion mas pequefia de lo previsto del trabajo
a distancia, es también debida en parte a la reticencia de algunos empleadores a
introducirlo. Los empleadores no siempre pueden o quieren desarrollar las nue-
vas formas de direccion y las técnicas de supervision que se requieren para el
trabajo a distancia. Otro problema para los empleadores es la seguridad y pro-
teccion de los datos. En el caso de la Armada de los Estados Unidos, a pesar de
los resultados positivos de un programa piloto de trabajo a distancia, no se ha
adoptado el mismo debido a la preocupacion sobre los riesgos de fraude o abu-
so. La CBI también se refiere a una reduccion de la lealtad hacia la compaiia
por los trabajadores a distancia, y a una insatisfaccion en el trabajo que puede
exigir que la empresa mejore las prestaciones adicionales, y organice clubs de
trabajo a distancia para combatir el aislamiento. También menciona los conflic-
tos de intereses que pueden surgir si los trabajadores a distancia son inde-
pendientes y hacen trabajo para clientes de la competencia.

Un documento reciente de la confederacion de Asociaciones de Empresarios
Alemanes (BDA) indica que corrientemente los altos costes de inversion impiden
que el trabajo a distancia sea una alternativa viable. Esto podria cambiar con el
desarrollo de equipos de telecomunicaciones muy eficientes. Sin embargo, ya que
la descentralizacion geografica puede conducir a mas flexibilidad para las empre-
sas, se necesitaran mayores esfuerzos organizativos, ya que la comunicacion con
los trabajadores, el control de calidad, y la evaluacion de la eficacia son mas di-
ficiles®’.

Los empleadores, aunque generalmente reconocen los posibles beneficios que
pueden obtener del trabajo a distancia, también sefialan algunas ventajas para
los trabajadores a distancia. La Confederacion de Empresarios de las Industrias
de Servicios en Finlandia “considera el trabajo a distancia como algo positivo,
porque aumenta las alternativas, la flexibilidad y el pluralismo de la vida de tra-
bajo desde el punto de vista de los empleadores, de los trabajadores, y de la so-
ciedad en general”®. La Confederacion de Empresarios Suecos concluyd que
aunque el trabajo a distancia puede proporcionar ventajas econoémicas a los em-
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pleadores, los trabajadores a distancia también pueden beneficiarse por los aho-
rros en transporte y en los costes de subsistencia®.

El documento de la BDA anteriormente mencionado destacaba las posibles
ventajas para los empleados, especialmente para aquellos con movilidad limita-
da, tales como los padres de nifios pequenios y los minusvalidos. El trabajo a
distancia puede proporcionar una oportunidad para el empleado que, de otra
manera, no seria posible, debido a los condicionamientos familiares. La flexibili-
dad en la organizacion del tiempo de trabajo y la autonomia se citan como los
principales beneficios para los trabajadores a distancia. Se aboga por las formas
mixtas de trabajo a distancia donde el tiempo de trabajo se divide entre el hogar
y la oficina de la empresa, para superar problemas tales como el aislamiento y la
falta de progreso en la carrera™.

Unas directrices para los gerentes que se proponen emplear trabajadores a
distancia, publicadas por British Telecom, resumen algunos de los temas clave de
direccion sobre trabajo a distancia tal como sigue’":

“Comité de Alta Direccion”. Si la aceptacion de los beneficios organizativos
de la teleconmutacion no provienen de la alta direcciéon nunca llegaran a ser ge-
nerales...

“Establecimientos de Claros Objetivos”. Dado el fuerte padrinazgo, el siguien-
te imperativo es determinar qué beneficios cuantificables del trabajo a distancia
seran para la organizacion. Esto implica cotejar los costes de centralizacion con
los costes de distribucion, que comprenderan comunicacion, trabajo de direccion,
contratacion y formacion. Esta situacion necesita justificarse si hay que persua-
dir a los colegas chapados a la antigua.

“Nombramiento de un Mando Supremo”. Dentro de la organizacion no es su-
ficiente la simple alabanza a la idea del trabajo a distancia. Hace falta un ejecuti-
vo singular cuya descripcion de trabajo incluya la adaptacion de esta forma de
trabajo a los requerimientos del negocio, y al que se le juzgara rigurosamente en
el desempefio de este contenido. El éxito del trabajo a distancia requiere eficien-
cia, y esta persona necesita promover un culto de eficiencia dentro de la organi-
zacion si se quiere que esta parte de ella tenga éxito.

“Conocimientos Actualizados de la Tecnologia”. El ejecutivo implicado tendra
que llegar a familiarizarse con los ultimos avances de la tecnologia de la infor-
macion, y luego adaptarlos para ajustarlos a los requerimientos especificos de la
organizacion. Aqui, el trabajo a distancia de oficina a oficina puede utilizarse
para demostrar los beneficios del trabajo remoto en general, y por consiguiente
de la teleconmutacion.

“Decisiones Organizativas”. Tendra que decidirse cuanto antes en los procedi-
mientos, si, en principio, los trabajadores a distancia van a ser independientes o
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empleados, a jornada completa o a tiempo parcial, trabajando desde el hogar o
en un centro de trabajo de los suburbios, y si deben ser trabajadores en plantilla
o nuevos contratados —de acuerdo con las demandas y las costumbres de la di-
reccion de la organizacion.

“Compromiso de la Direccion Intermedia”. El compromiso de la alta direccion
debe reforzarse con el conocimiento de las realidades de las vidas de los trabaja-
dores a distancia y de los problemas, por aquellos que tienen responsabilidad in-
mediata sobre ellos. Ademas de la formulacion de una mision general clara a al-
to nivel, estas personas deben encargarse de establecer objetivos especificos y
detallados, y parametros de tiempos para los trabajadores a distancia individua-
les y para sus tareas.

“Formacion de la Direccion Intermedia”. Pero para tener éxito en esto, los di-
rectores tienen que ser formados para organizar a los trabajadores remotos y
comprender sus problemas. A este respecto, los directores intermedios deben ser
conscientes de la extrema importancia de la estimacion del trabajo esmerado, del
establecimiento de las cargas y flujos del trabajo del producto y de la naturaleza
esencial del control de calidad. Al mismo tiempo necesitan reconocer las exigen-
cias humanas de sus trabajadores remotos, tales como el cansancio que puede
originarse si el trabajo no se divide en porciones de medida adecuada, y el senti-
miento de aislamiento que se origina cuando no se mantienen en contacto con
los desarrollos organizativos en su totalidad.

“Convenios Contractuales”. Estos deben ser especificos y amplios. Los traba-
jadores necesitan una sensacion de seguridad, pero también los clientes, que pue-
den pedir la revision del personal relevante, de los acuerdos de confidencialidad
y seguridad, del uso de los santos y sefias y asi sucesivamente. Aparte de esto,
las condiciones de empleo deben ser iguales a las de los trabajadores internos en
tanto que sea posible. _

“Especificaciones de Formacion, Contratacion y Seleccion”. Deben ser del mas
alto grado.Se recomienda el uso de test psicologicos para averiguar la idoneidad
de los candidatos para el trabajo. Debe adoptarse gran precaucion en el proceso
de admision con objeto de que los trabajadores a distancia sientan verdadera-
mente que son parte de un gran equipo. El uso de “tutores” durante el periodo
inicial de empleo ha demostrado ser ventajoso aqui. A continuacion debe expli-
carse al nuevo contratado no solamente la tecnologia a utilizar y los requisitos
del trabajo, sino también los medios de arranque automatico del proceso a dis-
tancia (los mismos requisitos que para un vendedor de campo).

“El Entorno de Trabajo”. Aparte del hecho de que el trabajador a distancia
debe tener un espacio —preferiblemente una habitacion— que puede estar situado
en un lugar apartado en la casa para estos fines de trabajo, debe haber un “con-
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trato” definido entre él y los otros miembros de la familia, acordando que esta
forma de trabajo y que los inconvenientes que suponen para todas las personas
de la unidad familiar, son totalmente aceptables.

“Comunicacion, Motivacion y Desarrollo”. Tal como los vendedores de cam-
po, los trabajadores a distancia de campo necesitan una comunicacion consisten-
te, una fuerte motivacion, un sentimiento de progreso en la carrera y una via de
promocion. Cualquier indicio de explotacion sera altamente contraproducente.
Para estar motivado, la comunicacion no debe parecer como si el gerente le estu-
viera pisando los talones, sino que mas bien debe simbolizar una fuente de apo-
yo e interés de la gerencia.

“Profesionalismo, Competencia y Liderazgo”. Como se ha mencionado, la or-
ganizacion descentralizada eficazmente tiene una pequefia ventaja sobre sus com-
petidores centralizados, porque siempre se sabe lo que hay que hacer. Pero esto
acarrea un liderazgo de alta categoria y no de estilo tradicional-enfatico y demo-
cratico mas bien que autocratico y dictatorial. El “Nosotros le pagamos, noso-
tros le maltratamos” no es ya adecuado, suponiendo que lo hubiera sido ante-
riormente.

Sindicatos

Aunque las experiencias sobre trabajo a distancia comenzaron a extenderse a
primeros de los afios 80, la actitud inicial de las organizaciones de trabajadores
tendieron a ser muy cautas. Se concibio el trabajo a distancia como una forma
moderna de trabajo industrial a domicilio, que tradicionalmente esta asociada
con bajos salarios y condiciones de trabajo por debajo de las normas. Los sindi-
catos temian el aislamiento de los trabajadores a distancia y la fragmentacion
consecuente de la fuerza de trabajo. Esto podria hacer a los trabajadores a dis-
tancia particularmente vulnerables a la explotacion y al mismo tiempo dificiles
de organizar. Esta actitud contribuia a dar lugar a la adopcion de posiciones
contra el trabajo a distancia, y a que algunas organizaciones sindicales pidieran
la prohibicion legal del trabajo a distancia.

En 1986, el 13° Congreso Federal Ordinario de la Confederacion Alemana de
Sindicatos (DGB) adopt6 una resolucion que pedia al Director Federal de la
DGB abogar por una ley que prohibiera el trabajo electronico a domicilio. La
resolucion establecia que el trabajo electronico a domicilio debilitaba la protec-
cion de los derechos de los trabajadores, y socavaba la participaciéon del trabaja-
dor a nivel empresarial. La resolucion pedia a la DGB usar todos los medios pa-
ra proteger a los trabajadores de las negativas consecuencias del trabajo



42 TRABAJO A DISTANCIA

electronico a domicilio. Estos incluian, entre otros, la preparacion de materiales
de informacion y recomendaciones para los comités de empresa, a los que se les
debe pedir que se pongan a todos los esfuerzos para introducir el trabajo electro-
nico a domicilio; y la aplicacion de convenios colectivos para los trabajadores a
distancia. Se pidi6 también al Director de la DGB iniciar investigaciones para
evaluar las consecuencias del trabajo electronico a domicilio™.

En su 15° Congreso Constitucional de octubre de 1983, la Federacion Ameri-
cana del Congreso de Trabajo de Organizaciones Industriales (AFL-CIO) adop-
t6 una resolucion sobre trabajo informatico a domicilio. Pidi6é “una rapida pro-
hibicion del trabajo a domicilio informatico por el Ministerio de Trabajo como
una medida de proteccion para aquellos trabajadores que entraban en el merca-
do de trabajo de mas rapido crecimiento en los Estados Unidos”. La resolucion
indico que “el trabajo a domicilio ha conducido historicamente a la explotacion
del trabajador” y que “la naturaleza destajista del trabajo informatico aumenta
el riesgo de explotacion del empleado”. Se sostiene que “dejar a la industria in-
formatica a domicilio sin regular tendra un impacto devastador sobre el bienes-
tar, los salarios, las horas y las condiciones de trabajo de los trabajadores a do-
micilio. Ademas, la cumplimentacion de las normas sobre seguridad, horarios y

salarios es completamente imposible en el domicilio””.

En 1986 en un proceso sobre los “pros y contras del trabajo administrativo
con base en el domicilio” ante el subcomité de la Casa de Representantes de Es-
tados Unidos, el Sindicato Internacional de Empleados de Servicio (SEIU) apo-
yo6 una pronta prohibicion del trabajo de oficina a domicilio. En su declaracion,
el SEIU subrayo que “las politicas desarrolladas para tratar el trabajo adminis-
trativo a domicilio no deben construirse sobre la imagen de un empleado ejecuti-
vo o profesional”. El informe del SEIU sugiri6 que ‘el trabajo a domicilio es
parte de una tendencia hacia la marginalizacion del empleo y condiciones del
trabajo de oficina... marginalizacion en el sentido de que los trabajos a jornada
completa son convertidos en trabajos a tiempo parcial, los salarios son reduci-
dos, las prestaciones eliminadas, las condiciones de trabajo erosionadas, y el po-
tencial para el desarrollo de la carrera severamente limitado”. La declaracion
también llama la atencion sobre la imposibilidad de asegurar tan siquiera las
normas minimas sobre seguridad e higiene, si el trabajo a domicilio llegara a ex-
tenderse. Finalmente el SEIU sefialo la carencia de alternativas para la mayoria
de los trabajadores a domicilio, que son mujeres con nifios pequefios, debido a
la carestia e indisponibilidad de guarderias de gran calidad™.

Debido a un incremento menor de lo esperado del trabajo a distancia y a la
implicacion de diversas categorias de trabajadores (desde los altamente cualifica-
dos y remunerados a los semiprofesionales y con bajos salarios), los sindicatos
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—aunque generalmente mantienen una actitud critica— tienden a hacer un plan-
teamiento mas observador y matizado. Lo que han hecho ciertos sindicatos en
los afios recientes son fundamentalmente documentos de trabajo, o documentos
que examinan la naturaleza y amplitud del trabajo a distancia, y una relacion de
sus ventajas y sus desventajas.

La Confédération Générale du Travail - Force Ouvriére (CGT-FO) (Confede-
racion general de Trabajo - Fuerza de Trabajadores) de Francia, en su “ma-
nual” de 1987, sefiala la falta de informacion sobre el impacto del trabajo a dis-
tancia e indica que es solamente posible en esta etapa identificar las ventajas y
desventajas. Lo anterior incluye ahorro del tiempo en el desplazamiento al traba-
jo, una atmosfera mas agradable de pequenos grupos de trabajo, y menores apa-
rentes coacciones jerarquicas. De acuerdo a la CGT-FO, estas ventajas son supe-
radas por las desventajas, tales como aislamiento, fragmentacion del trabajo,
desaparicion de la comunidad de trabajo y contactos limitados con los represen-
tantes sindicales. Sin embargo, las ventajas y desventajas no son decisivas. Este
sindicato consecuentemente pide analisis posteriores en los que basar las respues-
tas adecuadas”.

En 1983, la Confédération frangaise démocratique du Travail (CFDT) (Con-
federacion Democratica Francesa de Trabajo) publico una lista similar de venta-
jas y desventajas del trabajo a distancia. Las conclusiones provisionales de este
documento pedian la negociacion de la organizacion de esta forma de trabajo;
una nueva ley laboral para proteger a los trabajadores a distancia; y una nueva
ley sindical que tuviera en cuenta la especial posicion de los trabajadores a dis-
tancia’®.

En 1988, la Deutscher Gewerkschaftsbund Bundesvorstand (DGB) (Confede-
racion Alemana de Sindicatos) presentd un documento de trabajo sobre trabajo
a distancia que incluia documentos presentados en una reuniéon de expertos de
trabajo a distancia en diciembre de 1987. En este documento se pone un especial
énfasis en la discusion sobre trabajo a distancia a domicilio y sus efectos sobre
las mujeres. El documento contiene un comunicado de prensa en el que un
miembro de la junta de directores de la DGB indicoé que la DGB mantenia su
actitud negativa hacia el trabajo electronico a domicilio. Observaba, sin embar-
g0, que ya que no se habia prestado apoyo a la peticion de la DGD para una
prohibicién, era necesario como minimo asegurar que los trabajadores a distan-
cia estaban protegidos socialmente y que no estaban en desventaja en compara-
cion con sus colegas en la oficina. El DGB no esperaba que el trabajo a distan-
cia se expandiera rapidamente en los afios venideros ni ocasionara cambios
estructurales serios, aunque hasta el 60 por 100 de los puestos de trabajo podian
tedricamente transformarse en puestos de trabajo a distancia. Sin embargo, el
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trabajo a distancia seguia siendo un reto para los trabajadores y sus sindicatos.
Los sindicatos tendrian que hacer todo lo que pudieran para evitar que los tra-
bajadores a distancia llegaran a ser “rompedores de huelgas desconocidos” y
personas autdnomas sin proteccion’’.

En su 18% Convencion Constitucional en 1989, el AFL-CIO reiter6 su peti-
cion por una prohibicion sobre trabajo industrial a domicilio. Sin embargo, pe-
dia con insistencia “el establecimiento de nuevas normativas apropiadas sobre
trabajo a domicilio para impedir la explotacion de los trabajadores en las ofici-
nas asi como también en las factorias”. También subray6 que ‘“‘debian prohibirse
las disposiciones especiales para los minusvalidos”™.

La Federacion Internacional de Empleados Técnicos, Profesionales, Adminis-
trativos y de Comercio (FIET) organizé un grupo de Trabajo de Tecnologia en
Oslo en octubre de 1987. Uno de los puntos de la agenda abordaba el trabajo a
distancia electronico y el trabajo a domicilio. El Grupo de Trabajo identifico los
grandes temas de politica a tener en cuenta por los sindicatos. Estos eran la
amenaza de los bajos salarios; los costes en los que incurririan los trabajadores a
domicilio (costes generales, equipo, viajes, etc.) a pesar de los supuestos ahorros
en los costes de viaje al trabajo, comidas y vestidos; los riesgos implicados al
convertir la condicion de empleado a auténomo; temor por una revision excesiva
y control de la realizacion del trabajo y del comportamiento en el trabajo a dis-
tancia en linea (on-line); a pesar de la flexibilidad supuesta para las mujeres para
trabajar a domicilio y criar a los hijos, el peligro era que las actitudes tradiciona-
les podrian ser reforzadas, y agravar la posicion desventajosa de las mujeres en
el mercado de trabajo, asi como desviar la atencion de la necesidad de establecer
guarderias adecuadas; la dificultad de asegurar que se cumplan los limites sobre
horas maximas acordados colectivamente o reglamentariamente; la falta de me-
canismos para asegurar que se conocen las normas sobre seguridad e higiene; los
problemas de aislamiento y su posible reduccion a través de centros satélites o
en los suburbios, o de formas mixtas de trabajo que incluyen dias en el domicilio
y en la oficina; y la dificultad para los trabajadores a distancia para participar
en las actividades del sindicato”.

En algunos casos los documentos sindicales discuten las condiciones bajo las
que debe realizarse el trabajo a distancia. El 14° Congreso de la Federacion In-
ternacional Grafica en Amsterdam en 1989 adopté un programa de accion y
unas directrices sobre la flexibilidad del trabajo. Las directrices se refieren al tra-
bajo a distancia y piden que los trabajadores a domicilio estén en igualdad de
condiciones que otros trabajadores y que se les garanticen los mismos derechos.
También demandan gratificaciones suplementarias para los trabajadores a dis-
tancia para cubrir los costes generales y el equipo, y que se impida que los pues-
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tos de trabajo a domicilio en las empresas se transformen en subcontrata de tra-
bajo a domicilio®.

Con base en una propuesta de Svenska Bankmannaf6érbundet (Sindicato Sue-
co de Empleados de Banca) la Tjidnstemdnnens Central organisation (TCO) (Or-
ganizacion Central Sueca de Empleados Asalariados) llevo a cabo una investiga-
cion sobre trabajo a distancia e hizo un informe en 1987*'. El informe identifica
las ventajas y desventajas del trabajo a distancia y perfila las condiciones bajo
las que el trabajo a distancia podria ser aceptable. El trabajo a distancia sola-
mente debe suponer una cierta proporcion del tiempo de trabajo, y debe ser
aprobado por el empleado y el sindicato local; y los empleados deben poder pla-
near y controlar la parte del trabajo realizado en sus casas. Ademas, el empleado
debe tener un sitio de trabajo permanente en el centro principal de trabajo; el
contrato de trabajo, las oportunidades de carrera, y la remuneracion, deben ser
las mismas que las de otros trabajadores en el centro de trabajo principal; el
empleador debe aceptar la responsabilidad de los costes (incluyendo los cos-
tes variables) del equipo utilizado en la casa del trabajador a distancia, asi
como la responsabilidad por cualquier dafio a la empresa o a una tercera par-
te; y el representante de seguridad debe tener derecho a inspeccionar el lugar
de trabajo en el domicilio. El informe se discutié en el Congreso del Sindica-
to Sueco de Empleados de Banca en 1989 que estuvo de acuerdo con sus con-
clusiones.

En otros casos los sindicatos piden ser consultados y participar en todos los
planes y decisiones relacionadas con la introduccion de las nuevas tecnologias en
general y del trabajo a distancia en particular. En un discurso en una conferen-
cia de British Telecom/Confederacion de la Industria Britanica en 1988, el Secre-
tario General del Congreso de Sindicatos (TUC) indic6 que el TUC no estaba en
contra de las nuevas tecnologias y del trabajo a distancia como tales. Mas bien,
el TUC queria la consulta, y poder opinar en las decisiones y elecciones. El Se-
cretario General, aunque advertia de los peligros asociados con el trabajo a dis-
tancia, tales como la falta de condicion de empleado, bajos salarios, largas horas
y aislamiento, reconocia su valor para la creacion de empleo, especialmente en
las partes superpobladas de las grandes ciudades, en areas rurales remotas y en
la misma industria electronica®.

Un obstaculo para los sindicatos para adoptar posiciones definidas sobre el
trabajo a distancia, se encuentra en el hecho de que estd a menudo unido a otros
temas cruciales para los sindicatos. Estos incluyen las nuevas tecnologias, la rees-
tructuracion industrial, organizaciones flexibles de trabajo, desempleo, guarde-
rias, trabajadores a tiempo parcial, mujeres trabajadoras e igualdad de oportuni-
dad en el empleo.
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Algunos de los principales puntos de preocupacion para los sindicatos sobre
el trabajo a distancia se subrayan en el siguiente codigo de practicas preparado
por la Unidad de Bajos Salarios en el Reino Unido*. Aunque la Unidad de Ba-
jos Salarios es un 6rgano de investigacion independiente, el contenido de este co-
digo refleja las formas posibles de abordar el trabajo a distancia desde el punto
de vista de los trabajadores y sindicatos.

Un cédigo de practicas sobre el empleo de los trabajadores a distancia

“(a) Debe proporcionarse la condicion de empleado a todo trabajador que
trabaje fundamentalmente para el mismo empleador y al que se le entre-
ga trabajo sobre una base regular, y debe estar habilitado para las pres-
taciones de formacion, de pensiones, de enfermedad, dias de fiesta y ma-
ternidad, disponibles para los empleados internos de la empresa, y debe
notificarsele adecuadamente sobre las reducciones de plantilla, o sobre
cualquier gran cambio en las condiciones de empleo. Los trabajadores a
distancia también deben de estar protegidos de la misma forma que los
trabajadores internos de la fabrica del despido improcedente, y debe dar-
seles el derecho a tomar parte en las actividades sindicales en el centro
de trabajo.

*“(b) Debe retribuirse a los trabajadores a distancia con las mismas tarifas (a
prorrata en el caso de los trabajadores a tiempo parcial) que la de los
empleados internos de la empresa ocupados en el mismo trabajo, o tra-
bajo de igual valor. La retribucion debe calcularse sobre una base hora-
ria. Donde se aplican los salarios minimos debe cumplirse su aplicacion.
Deben recibir pagas adicionales por las horas extras de trabajo, o por
trabajar en horas antisociales, donde estas horas antisociales son el resul-
tado de la presion de trabajo ocasionada por el empleador y no por la
propia eleccion de el trabajador, sobre la misma base que la de los em-
pleados internos de la empresa. Similarmente, los trabajadores a distan-
cia deben estar habilitados para cualesquiera otros pagos extras, tales co-
mo los que son consecuencia de los planes de reparto de beneficios, a los
que los trabajadores internos de la empresa tiene derecho.

“(c) Deben reintegrarse por el empleador todos los gastos en que han incurri-
do los trabajadores a distancia en el curso de su trabajo.

“(d) Los empleadores de trabajadores a distancia deben hacer todo lo posible
para ayudarles a romper su aislamiento social, por ejemplo, organizando
reuniones de conocimiento mutuo donde sea posible y organizando fies-
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tas informales sociales periddicas. Cuando se instalen sistemas de comu-
nicaciones por ordenador en linea (on-line), podrian también investigar
los medios que pudieran ser utilizados por los trabajadores a distancia
para comunicarse unos con otros, asi como con la oficina del empleador.

“(e) Debe hacerse todo lo posible por los empleadores para asegurar que los

trabajadores a distancia se mantienen informados sobre todos los cam-
bios. Debe ofrecerse también a los trabajadores a distancia la oportuni-
dad de hacer todos los cursos de formacion, o de puesta al dia de sus co-
nocimientos, que les ayuden a mantenerse al tanto de tales desarrollos.

“(f) En donde sea posible, el trabajo debe organizarse de forma tal, que los

trabajadores a distancia tengan expectativas de promociéon. Deben pla-
nearse carreras administrativas para ellos.

“(g) Debe permitirse a los trabajadores a distancia que quieran cambiarse al

trabajo en la empresa, hacerlo asi, donde lo permita el espacio.

“(h) Debe informarse a los trabajadores a distancia que quieran cambiar sus

“()

“0)

trabajos, sobre todas las vacantes que surjan en la organizacién, y ani-
marlos a solicitar estos trabajos. En algunas situaciones podria ser apro-
piado darles preferencia sobre las solicitudes externas cuando se cubran
estos trabajos.

Donde los trabajadores a distancia han trabajado previamente en los es-
tablecimientos del empleador, o cuando vuelven a los trabajos en el inte-
rior de la empresa, su empleo debe ser considerado como continuado pa-
ra la finalidad de calcular la pension, paga por enfermedad, o derecho de
maternidad, o cualquier otra prestacion o derecho relacionada con la an-
tigiiedad.

Debe proporcionarse por el empleador a los trabajadores a distancia to-
do el equipo necesario para realizar su trabajo. Estos deben satisfacer las
normas de seguridad actuales y ser comprobados y mantenidos como se
exige. Si el trabajador a distancia asi lo desea, dicho equipo debe incluir
equipos y accesorios, tales como iluminacion, estanterias, pupitres y
asientos que cumplan las especificaciones ergonomicas actuales. Donde
sea necesario también deben suministrarse ventiladores, equipo de seguri-
dad y ropa protectora.

“(k) Los empleadores deben notificar a los trabajadores a distancia la compo-

“O

sicion quimica y los riesgos conocidos de todas las sustancias que se su-
ministran con el proposito de realizar su trabajo.

Los sindicatos con un titulo legitimo para representar a los trabajadores
a distancia en una industria, deben recibir los medios para proporcionar
literatura sobre contratacion en los idiomas apropiados a todos los tra-



48 TRABAJO A DISTANCIA

bajadores a distancia individuales, e invitarles a las reuniones. Debe dar-
seles tiempo libre a los trabajadores a distancia que son representantes
del sindicato elegido, y las facilidades necesarias para llevar a cabo sus
deberes sindicales efectivamente.

INICIATIVAS GUBERNAMENTALES

La implicacion del Gobierno en las actividades de trabajo a distancia, a nive-
les nacionales, provinciales, o estatales y locales adopta diversas formas. Estas
varian desde los estudios con fines de politica, a la implantacion real del trabajo
a distancia en las agencias y departamentos gubernamentales.

Se ha llevado a cabo por ciertos gobiernos, una investigacion sobre la ampli-
tud, naturaleza y efectos del trabajo a distancia. En 1985, el Ministerio de Tra-
bajo de Japon encargd un estudio sobre las realidades del trabajo a distancia en
este pais. Se seleccionaron 16 empresas para ser entrevistadas de entre 43 que
habian adoptado el trabajo a distancia o pensaban hacerlo. También se entrevis-
taron a los trabajadores a distancia. El estudio incluia el equipo utilizado, el tipo
de trabajo realizado, las relaciones de empleo y el sexo de las personas que ha-
cian el trabajo a distancia, y la remuneracion. El estudio indicé que el trabajo a
distancia implicaba fundamentalmente trabajo administrativo realizado por em-
pleados femeninos a tiempo parcial®®.

En Finlandia, se establecio un Comité sobre el Trabajo a distancia 1988 por
el Ministerio de Asuntos Sociales y Salud, para investigar los desarrollos y ten-
dencias que afectan a la vida del trabajo. El Comité analizé los inconvenientes
relacionados con el trabajo a domicilio y a distancia y valoro la necesidad para
un desarrollo posterior del trabajo a distancia. El informe del Comité, publicado
en febrero de 1990, predijo que el trabajo a distancia no se incrementaria en
gran medida durante los proximos afios. El trabajo a distancia a tiempo parcial
se incrementaria un poco, pero no con gran amplitud. El Comité sugirié que el
factor mas significativo en cualquier aumento del trabajo remoto, seria que no se
realizara como trabajo extra, sino que formara parte de las horas regulares. El
Comité considerd que solamente se verian afectados ciertos grupos de asalaria-
dos, particularmente aquellos a nivel de direccion independiente, expertos técni-
cos, disefiadores y aquellos que utilizan Ia tecnologia de la informacion en sus
trabajos. Segun el Comité, el trabajo remoto no crearia nuevas formas de traba-
jo, o un aumento significativo de los trabajos en un futuro préximo®.

En algunos casos, los estudios del gobierno sobre el trabajo a distancia han
implicado experimentos para comprobar su viabilidad. En la Republica Federal
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de Alemania, el Gobierno Estatal de Baden-Wiirttemberg, encargd un estudio pi-
loto de dos afios que comenz6 en enero de 1984, sobre la creaciéon de centros de
trabajo descentralizados que utilizaban el teletexto. Los centros de trabajo des-
centralizados estaban establecidos en las casas, oficinas situadas en los subur-
bios, y sucursales, con la participacion de empresas privadas y departamentos
gubernamentales. Los empleados fueron principalmente mujeres ligadas al hogar
y minusvalidos. La conclusion fue que el trabajo a distancia para el procesa-
miento de textos no llegaria a expandirse en un futuro inmediato debido a las li-
mitaciones técnicas y a los altos costes implicados.

Se pretendié que un proyecto sobre unidades de trabajo a distancia del Mi-
nisterio de Comercio e Industria en el Reino Unido comprobara el uso del tra-
bajo a distancia, como un empleo “de capacitacion” para los minusvalidos ata-
dos al domicilio. Aunque se encontraron dificultades en la identificacion de
suficientes empleadores adecuados, el proyecto proporcion6 a los minusvalidos
nuevas oportunidades de trabajo, y la posibilidad de retener el empleo después
de un accidente o enfermedad que los incapacitaran.

El Gobierno de Suecia estd apoyando activamente la promocion del trabajo a
distancia a través del establecimiento de centros rurales telematicos. El objetivo
es alcanzar las areas de poblacion desparramada y de esa forma aumentar la ca-
pacidad de estas areas para competir en la sociedad tecnologica. Hay tres fases
principales: disefio del concepto basico de centros rurales telematicos; difusion
del conocimiento ¢ informacion sobre los centros rurales telematicos ya estableci-
dos; y consolidacién y promocion de la colaboracion entre los centros rurales te-
lematicos. Un informe de 1989 sobre este proyecto indicO que se continuaba
avanzando desde la segunda a la tltima etapa. El Gobierno proporciona apoyo
financiero a nivel local, que luego se asigna a centros rurales telematicos especifi-
cos. Hasta 1989, 41 de 61 solicitudes de trabajo a distancia habian recibido apo-
yo financiero inicial®.

En otros paises escandinavos hay también una promocion activa del trabajo
a distancia a través de los centros rurales telematicos. El Consejo Nordico sub-
venciona una asociacion de centros rurales telematicos en los paises nordicos,
que se cred en 1985-8687.

Ciertas agencias y departamentos gubernamentales han introducido progra-
mas de trabajo a distancia con sus empleados. La mayoria de estos son de natu-
raleza piloto. El Estado de California inicié en 1985 un programa piloto de tra-
bajo a distancia para sus empleados. Incluye trabajo a distancia a domicilio y
desde oficinas satélites cercanas a los domicilios de los trabajadores. Hasta ahora
solamente se ha implantado trabajo a distancia que implica a unos 230 emplea-
dos estatales, y se debia hacer una evaluacion final en julio de 1990. Sin embar-
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go, un informe provisional de 1989, indicaba que cuando se satisfacieran ciertas
condiciones, tales como, formacion adécuada y el apoyo de la alta direccion, el
trabajo a distancia era una experiencia positiva que ofrecia ventajas conside-
rables, tales como una productividad incrementada, retencion de personal espe-
cializado y madres de nifios jovenes, ahorros en el espacio de oficina y aparca-
miento, y menor absentismo.

El Gobierno de los Estados Unidos debia lanzar un programa experimental
de una afio de duraciéon en julio de 1990, mediante el que un numero creciente
de empleados federales puedan hacer su trabajo a domicilio.

El Ministerio de Trafico y Transporte de los Paises Bajos, también comenza-
ba un experimento de trabajo a distancia a mediados de los 90 para un periodo
de nueve meses, implicando a 30 empleados. El objetivo es analizar el potencial
del trabajo a distancia para reducir la congestion del trafico durante las horas
puntas de trafico.

En algunos casos, las iniciativas del gobierno han ido mas alla de la investi-
gacion y de los intentos para la adopcion de una politica formal e implantacion
total de los programas de trabajo a distancia. El Consejo del Condado de
Hampshire en el Reino Unido hizo una resolucion de politica en 1987, para in-
troducir el trabajo a distancia como parte de un paquete de organizaciones de
trabajo flexible. El Consejo espera que mediante el trabajo a distancia habra mas
retencion y estabilidad del personal, y asi, una ejecucion mas efectiva de sus ser-
vicios. Se ha pensado también que el trabajo a distancia contribuira a alcanzar
los fines de la politica de igualdad de oportunidades del Consejo.

El Condado de los Angeles, California, introdujo un programa de trabajo a
distancia en 1989. No hubo un periodo piloto inicial debido a que los resultados
positivos de los estudios y experimentos existentes proporcionaban una justifica-
cion suficiente. El programa se introdujo por los empleados del Condado para
las prestaciones que pudiera suministrar a la direccion, empleados y a la comuni-
dad en general. Actualmente, hay 300 trabajadores a distancia de aproximada-
mente 15 departamentos del Condado, que trabajan a domicilio con un prome-
dio de dos dias a la semana.

INTERES INTERNACIONAL EN EL TRABAJO A DISTANCIA

El trabajo a distancia tiene una dimension internacional que se espera que se
expanda con el desarrollo tecnologico en las telecomunicaciones, y la progresiva
eliminacion de las barreras protectoras. Diversas organizaciones internacionales
han dedicado atencion especial a esta forma de trabajo y a su posible impacto
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sobre los trabajadores afectados. Desde 1982, la Fundacion Europea para la Me-
jora de las Condiciones de Trabajo y de Vida, ha estado implicada activamente
en la observacion del desarrollo del trabajo a distancia. Se desarrollaron tres
grandes proyectos que condujeron a la presentacion de los siguientes informes
(ver Parte III: Bibliografia con anotaciones sobre trabajo a distancia): Trabajo a
distancia: Impacto sobre las condiciones de trabajo y de vida (1984); Trabajo a dis-
tancia: Las mujeres y su entorno (1986); Trabajo a distancia: Las opiniones y pun-
tos de vista de las partes sociales y de la fuerza del trabajo en la Comunidad Euro-
pea (1988).

La Comisién de la Comunidades Europeas [a través de su Pronostico y Eva-
luacion en Ciencia y Tecnologia (FAST)] también dedico una parte significativa
de sus actividades de investigacion con arreglo a su programa de trabajo de
1984-87 al tema de trabajo a distancia. Este programa de investigacion extensiva
indico que el trabajo a distancia puede jugar un papel estratégico en la reorgani-
zacion de las estructuras metaindustriales para el desarrollo regional, para las
condiciones de trabajo y para los perfiles de cualificacion. Se concluy6é que las
autoridades publicas tienen un papel de apoyo y de regulacion fundamentado en
las consideraciones siguientes:

— No todas las formas de trabajo a distancia se desarrollaran automaticamen-
te, especialmente aquellas a utilizar para los fines sociales y para ayudar el
desarrollo regional. Consecuentemente, es necesaria la financiacion regional
y local.

— Deben desarrollarse medidas reguladoras para tomar precauciones contra
posibles desventajas en las condiciones de trabajo, particularmente para los
trabajadores a distancia.

— En relacion con el desarrollo regional, deben establecerse lineas de comuni-
cacién avanzadas con tarifas basadas en la cantidad de transmision, y no
en la distancia. Esto aseguraria costes comparables para el usuario a las de
los lugares regionales alejados.

— Debe satisfacerse la gran demanda por el trabajo a distancia en las areas
periféricas mediante iniciativas de formacion en esas regiones.

Se encuentran conclusiones mas detalladas en una serie de documentos publi-
cadas por la Comision con arreglo al Programa FAST como Documentos Provi-
sionales FAST Nos. 78, 79, 92, 117 y 120, y como series FAST No. 20 (ver Par-
te ITI: Bibliografia con anotaciones sobre el trabajo a distancia).

El Consejo de Europa ha realizado también estudios en este area de acuerdo
a su Programa Coordinando de Investigacion Social 1987/1988. Un grupo de es-
tudio sobre la proteccion de personas que trabajan a domicilio hizo un informe
en 1988 que fundamentalmente se centraba en el trabajo tradicional a domicilio,
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pero el Capitulo IV analiza los temas legales principales relacionados con el tra-
bajo a distancia en los Estados Miembros del Consejo de Europa (ver Parte III:
Bibliografia con anotaciones sobre trabajo a distancia).

El tema del trabajo a distancia ha sido también un asunto importante para la
Oficina Internacional de Trabajo en los afios recientes. Se edit6 en 1987 una bi-
bliografia con anotaciones sobre trabajo a domicilio, que incluy6é diversas refe-
rencias al trabajo a distancia. El nimero de Conditions y Work Digest 2/89, la
Caida, se dedicé al trabajo a domicilio®, y una Reunion especial de expertos so-
bre proteccion social de los trabajadores a domicilio debia tener lugar en Gine-
bra desde el 1 al 5 de octubre de 1990. El trabajo a distancia es, sin embargo, un
fenomeno mas amplio que se extiende progresivamente mas alla del concepto
tradicional del trabajo electronico a domicilio. El crecimiento de esta nueva for-
ma de trabajo —y sus implicaciones especiales para las condiciones de trabajo pa-
ra los trabajadores afectados— condujo a la produccion de este ejemplar de la
mencionada publicacion.
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Parte 11

TRABAJO A DISTANCIA EN LA PRACTICA

INTRODUCCION

Los 57 casos de trabajo a distancia presentados en esta seccion explican los
diferentes tipos de trabajo a distancia que se hacen, asi como los diversos objeti-
vos para los que es adecuado el trabajo a distancia. La seleccion de los casos re-
fleja la difusion limitada del trabajo a distancia en un corto nimero de paises.
Recurren particularmente a la experiencia de los Estados Unidos, y a la del Rei-
no Unido, los paises en los que el trabajo a distancia esta mas ampliamente de-
sarrollado. Sin embargo, un niimero de ejemplos indican las formas de trabajo a
distancia en la practica en Finlandia, Francia, la Republica Federal de Alema-
nia, los Paises Bajos y Suecia.

La informacion sobre los casos se obtuvo principalmente a través de la cola-
boracion con consejeros expertos implicados en estudios sobre trabajo a distan-
cia en los paises afectados. Estos expertos se citan al final de cada caso relevante
como fuente oficial de la informacion, de la que solamente ellos son responsa-
bles. Para otros casos, la informacion se obtuvo de la literatura disponible sobre
el tema. En tres casos de la Republica Federal de Alemania, las empresas impli-
cadas pidieron que no se publicaran sus nombres.

Para apreciar mejor el papel que el trabajo a distancia esta jugando al facili-
tar el desarrollo de diferentes formas de organizacion del trabajo y al atraer nue-
vas fuentes de trabajo especializado, los casos se agrupan de forma amplia en 6
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categorias: (1) vision de conjunto, (2) trabajo a distancia orientado a las tareas,
(3) oportunidades para los minusvalidos, (4) desarrollo econémico acrecentado
en las areas aisladas o rurales, (5) organizaciones ad hoc, y (6) experimentos.

La primera categoria incluye los casos que probablemente son mas significati-
vos de trabajo a distancia en términos de su esfera de accion, el nimero de tra-
bajadores a distancia implicados y la estabilidad de las organizaciones del traba-
jo a distancia. Son una vision de conjunto en el sentido de que abarcan multiples
motivaciones por parte del empleador y de los trabajadores a distancia. Reflejan
el hecho de que una empresa o un organismo publico ha adoptado una politica
definida sobre el trabajo a distancia, y que su implantacion implica modificacio-
nes significativas en los métodos de organizacion del trabajo y en las costumbres
de la direccion. Sin embargo, hay considerables variaciones de un caso a otro.
Por un lado, la posibilidad de hacer trabajo a distancia puede otorgarse para la
mayoria de las categorias de trabajo, y para la mayoria de los niveles organizati-
vos como, por ejemplo, en los casos del Condado de Los Angeles en los Estados
Unidos y de la empresa consultora de personal Chamberlains en el Reino Uni-
do. En otros casos, aunque la estructura y funcionamiento total de la organiza-
cion de la empresa esta afectada, el trabajo a distancia esta restringido a ocupa-
ciones particulares o a ciertas unidades de organizacion. Los ejemplos incluyen
los periodistas del periodico Le Monde en Francia o el personal profesional y
ejecutivo de Rank Xerox en el Reino Unido. También se relata el caso particular
de la empresa FI Group, donde la mayoria de sus actividades se realizan me-
diante el trabajo a distancia. Dada la esfera de accion y la importancia de los ca-
sos de la vision de conjunto del trabajo a distancia, asi como la informacion mas
amplia disponible sobre ellos, esta seccion es considerablemente mas amplia que
las otras que siguen.

El trabajo a distancia orientado a la tarea implica la descripcion de tareas es-
pecificas, tales como el procesamiento de textos, programacion de ordenadores o
estudios de mercado, que se hacen utilizando el trabajo a distancia. Este puede
ser en la forma de oficinas satélites, o subcontratando a otras empresas o a indi-
viduos que trabajan en el domicilio. Con lo cual el trabajo a distancia permite
realizar trabajo de una forma mas eficaz, pero no afecta necesariamente a la or-
ganizacion y al funcionamiento de una empresa en su conjunto.

La tercera categoria, oportunidades de empleo para los minusvalidos, contiene
descripciones de los programas en diversos paises. Los programas frecuentemen-
te procuran proporcionar formacion adecuada, seleccionar cuidadosamente a los
participantes adecuados, y negociar con los empleadores los lugares de trabajo.
Estos casos ilustran la implicacion de organizaciones voluntarias y organismos
publicos, y el interés de los empleadores para proporcionar oportunidades de
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empleo a las personas disminuidas, y al mismo tiempo aprovechar una mano de
obra competente y potencialmente de gran capacidad.

El desarrollo economico mejorado es el objetivo de las iniciativas de trabajo a
distancia incluidas en la cuarta categoria de los casos. En paises tales como Sue-
cia y Finlandia, el desarrollo rural es el principal impulso de la mayor parte del
trabajo a distancia, corrientemente realizado en los centros rurales telematicos,
centros en los suburbios y oficinas satélite. Sin embargo, hay también ejemplos
de iniciativas para promover las oportunidades de empleo rural en el Reino Uni-
do y en Japon. Los esfuerzos para el desarrollo local en los suburbios o en pue-
blos cercanos a grandes ciudades, usualmente conducen al establecimiento de
centros en los suburbios u oficinas satélites, y a menudo son el resultado de las
decisiones de politica hechas por las organizaciones para la descentralizacion. Un
par de casos tratan el trabajo a distancia en el extranjero.

La quinta categoria trata los casos donde las organizaciones ad hoc se acuer-
dan entre los empleadores y los trabajadores a distancia. Significan las respues-
tas a una variedad de necesidades individuales de los trabajadores a distancia y
el interés de los empleadores para retener su personal y/o proporcionar condicio-
nes Optimas para la realizacion del trabajo.

La ultima categoria presenta informacion sobre nueve experimentos que im-
plican a los sectores publico y privado. Se describen los intentos para valorar la
viabilidad de la introduccion del trabajo a distancia a amplia escala. Solamente
se estan haciendo los experimentos del Gobierno Federal de los Estados Unidos,
del Ministerio de Trafico y Transportes en los Paises Bajos, de la Corporacion
del Metal de Mitsubishi y de un centro satélite en Japon.

Debe significarse que el agrupamiento de los casos de trabajo a distancia en
estas categorias, no se corresponde necesariamente con ninguna clasificaciéon por
sector o condicion de empleo. De hecho, los diferentes tipos de organizaciones
contractuales (empleo regular, subcontratacion, autéonomos, etc.) pueden encon-
trarse diseminados al azar a lo largo de las categorias, y aun coexistir en casos
individuales como, por ejemplo, en una empresa de impresion en la Republica
Federal de Alemania. Generalmente esto es caracteristico de los programas del
sector publico y privado, aunque las iniciativas publicas probablemente adopten
planteamientos mas amplios o promuevan el desarrollo de areas rurales con pre-
ferencia a su implicacion con el trabajo externo especializado y las organizacio-
nes ad hoc.

Aunque las categorias de los casos de trabajo a distancia en esta Recopilacion
estan basadas en la razon principal para realizar el trabajo a distancia en un ca-
so determinado, es inevitable que a veces se solapen las razones. Por ejemplo, el
trabajo a distancia en el extranjero pudiera tener mutuos beneficios para las par-
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tes implicadas. La empresa francesa de mecanografia PBS es un ejemplo de tra-
bajo a distancia orientado a las tareas, sin embargo tiene una seccion para el de-
sarrollo local en una villa rural.

Muchos de los casos de las diversas categorias tienen en comun el doble
interés de retener o contratar a los especialistas necesarios y, al mismo tiempo,
proporcionar empleo para aquellos que estan ligados al domicilio, tales como los
padres de nifios pequefos, los minusvalidos y los que cuidan de las personas ma-
yores.

Finalmente, se describen en detalle algunos casos en cada una de las catego-
rias, mientras que se resumen otras que son similares, o para las que se disponia
de menos informacion. Los casos mas detallados proporcionan informacion ba-
sica y la razon de ser para el trabajo a distancia, informacion sobre el trabajo a
distancia en funcionamiento, condiciones de trabajo de los trabajadores a distan-
cia, y los comentarios sobre los resultados. Los casos resumidos se centran en la
informacion que les distingue de los otros casos.

I. VISION DE CONJUNTO

US WEST
(Estados Unidos)

Antecedentes y razon de ser. Establecida en Lakewood, California, la US
WEST es fundamentalmente una empresa de telecomunicaciones con actividades
en 14 estados en los Estados Unidos, particularmente en la region superior del
oeste medio, el noroeste del Pacifico y en las regiones de las Montafias Rocosas.
Tienen también empresas subsidiarias implicadas en negocios inmobiliarios, ser-
vicios financieros y tecnologia celular. El trabajo a distancia, en la forma de or-
ganizaciones de trabajo a domicilio, se introdujo en la compaifiia de forma expe-
rimental en 1985, después de terminar un estudio de viabilidad realizado en
1984. Aunque la empresa ha investigado la posibilidad de una oficina satélite,
todavia no ha encontrado una localidad adecuada para la misma.

Hay diversas razones por las que se introdujo el trabajo a distancia en US
WEST: tratar los problemas de direccion, tales como contratacion, retencion y
nueva colocacion del empleado; proporcionar un vehiculo idéneo para comercia-
lizar los productos y servicios de telecomunicacion de la empresa; y permanecer
en la primera linea de las nuevas aplicaciones relativas a la tecnologia de las tele-
comunicaciones.
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A mediados de los afios 80, US WEST admiti6 que como empleador se ten-
dria que enfrentar a la competencia en aumento de otras compaiiias regionales
para el conjunto cada vez mas reducido de trabajadores técnicos altamente cuali-
ficados, el sostén de su trabajo a distancia. Una de las razones inicialmente con-
sideradas para el trabajo a domicilio fue que éste era un instrumento competiti-
vo para sus esfuerzos para contratar y retener a los trabajadores especializados.
Ademas, consideré que este tipo de organizacion de trabajo podria también utili-
zarse para facilitar o evitar el cambio de colocaciones del empleados; por ejem-
plo, un empleado de la US WEST podria continuar trabajando para la empresa
aun cuando tuviera que desplazarse a cualquier parte por razones personales.

Dado que la empresa proporciona productos y servicios de telecomunicacio-
nes, la US WEST se dio cuenta también que habia un mercado para sus produc-
tos con las personas que ya trabajaban a domicilio, o pudieran estar conside-
rando hacerlo. Mediante la implicacion del trabajo a distancia dentro de la
empresa, US WEST pudo obtener conocimientos de primera mano sobre el mer-
cado potencial de trabajo a distancia, y colocarse en una mejor posicion para co-
mercializar sus productos y servicios.

Y finalmente, US WEST se jacta de ser una empresa que estd en la “primera
linea” de la tecnologia. La creencia en 1984, y atn hoy dia, es que el trabajo a
distancia representa una nueva via en la que los trabajadores que utilizan la in-
formacion pueden estructurar su trabajo y carreras. Con esta finalidad, la em-
presa quiso permanecer en la vanguardia de las nuevas tendencias de trabajo y
las nuevas aplicaciones de la tecnologia de las comunicaciones.

Grupo considerado. Entre 300 y 600 empleados trabajan en sus domicilios so-
bre una base totalmente regular. La empresa ha encontrado dificultades para es-
timar el nimero de empleados que estin empleados en el trabajo a distancia so-
bre una base mas eventual. Todos los que trabajan a domicilio son gerentes o
empleados no sindicados. Los empleados sindicados (que incluyen en su mayor
parte a trabajadores por horas, tales como aquellos implicados en la instalacion,
mantenimiento y funcionamiento del equipo) no estan habilitados para el traba-
jo a distancia, porque no se provee la opcion en el convenio colectivo. Los em-
pleados estan representados por los Trabajadores de la Comunicacion de Améri-
ca (CWA). La direccion de US WEST informa que estd dispuesta a negociar
esta opcion para los trabajadores sindicados.

Funcionamiento. En 1984, la empresa inici6 un estudio para examinar la posi-
bilidad de introducir el trabajo a distancia como una politica para sus propios
empleados y como un concepto de mercado para sus clientes. Basandose en los
resultados favorables de este estudio, se implanté un programa piloto de trabajo
a distancia de dos afios en 1985, que implico a 18 supervisores y a 45 trabajado-
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res a distancia en una de las unidades de explotacion de la US WEST, la Moun-
tain Bell. Como parte de este programa piloto, la compaiiia encargbé una evalua-
cion en profundidad de los efectos del trabajo a distancia sobre los supervisores
y trabajadores a distancia que participaron.

Durante el curso del programa piloto, la empresa, tras consultar con su ase-
soria juridica, establecio las directrices del trabajo a distancia. El principio basi-
co fue que el domicilio es una prolongacion de la oficina, y que todos los dere-
chos o protecciones que un empleado tiene en la oficina deben extenderse al
domicilio. Las directrices especificaron también que el supervisor y el trabajador
a distancia firmarian un acuerdo que aseguraria que el supervisor trabajaria con
el trabajador a distancia y viceversa, para que el reordenamiento del trabajo fue-
ra satisfactorio para ambas partes. Las directrices especificaban también que am-
bas partes debian participar en una sesion de formacion.

En 1987, después de convencerse que el trabajo a distancia satisfacia las nece-
sidades de la empresa y de los empleados, la US WEST extendio la opcion del
trabajo a distancia a todas sus unidades de explotacion, observando las directri-
ces previamente adoptadas. El objetivo era institucionalizar el trabajo a distancia
como un modo de vida en US WEST. Para llevar a cabo esto, se han difundido
los resultados de los programas pilotos en toda la compaiiia a todos los supervi-
sores a través de una publicacion interna de la empresa, de programas especiali-
zados y de un video sobre los supervisores y trabajadores a distancia que han
trabajado a domicilio.

En 1988, US WEST utilizo su experiencia con el trabajo a distancia para es-
tablecer un amplio programa de “organizacion de trabajo flexible” (FWA) que
ofrece una amplia gama de horarios de trabajo flexible, incluyendo tiempo flexi-
ble, semanas de trabajo reducidas, trabajo a tiempo parcial, reparto de trabajo,
trabajo a distancia y permiso no retribuido.

Condiciones de trabajo. Como se ha indicado anteriormente, el principio basi-
co detras de la politica del trabajo a distancia en la US WEST ha sido el de mi-
nimizar la diferencia entre los empleados en la oficina y los empleados a domici-
lio: los trabajadores a distancia se definen, recompensan y tratan exactamente
igual que los empleados en la oficina. Como consecuencia los trabajadores a dis-
tancia conservan su condicion de empleado.

Horas de trabajo. Los trabajadores a distancia trabajan en el domicilio du-
rante diversos dias a la semana: algunos trabajan a domicilio cuatro dias a la se-
mana otros sobre una base a tiempo parcial. Un trabajador a distancia debe ir a
la oficina un dia a la semana como minimo. Algunos hacen esto regularmente,
algunos ocasionalmente, pero todos deben negociar sus horas a domicilio con
SUS SUPErvisores.
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Seguridad social. Como empleados, los trabajadores a distancia reciben la
misma aportaciéon por parte del empleado a la FICA (seguridad social) y la mis-
ma cobertura por el seguro de desempleo y compensacion de los trabajadores,
que tendrian de trabajar en la oficina. La tnica diferencia entre los trabajadores
a distancia y los empleados con base en la oficina, es que se pide a los trabaja-
dores a distancia que inscriban un seguro de responsabilidad civil como parte de
su seguro de propietarios del domicilio.

Provision del equipo. Las necesidades de equipo varian de acuerdo a la natu-
raleza del trabajo y a los recursos del departamento. Basicamente, la empresa su-
ministra un monitor, un modem y una linea telefonica. Los que tengan necesida-
des especiales pueden obtener un equipo adicional, tal como los fax.

Formacion. Se pide a los supervisores y trabajadores a distancia participar en
una sesion de formacion de media hora a tres cuartos de hora en un dia de tra-
bajo, antes de que el trabajador a distancia trabaje en el domicilio. Se ofrecen es-
tas sesiones de formacion trece veces al afio. Este afio, por primera vez, dos de
los propios trabajadores a distancia de US WEST dirigiran las sesiones de for-
macion.

Resultados. La empresa informa que el trabajo a distancia ha tenido mucho
éxito como se evidencia por su continua expansion en la empresa. Desde 1985-
87, existio como programa piloto en una unidad operativa; en 1987, se expandi6
como opcion a todas las unidades operativas de US WEST; y en 1988, se intro-
dujeron opciones adicionales de trabajo flexible en toda la compaiia. Una eva-
luacion del programa piloto por aquellos supervisores encuestados indico resul-
tados muy favorables, incluyendo los siguientes:

o Hay oportunidad de ahorro de espacio. Por ejemplo, seis trabajadores a
distancia pueden ahora usar un espacio de trabajo, sobre una base rotativa,
que anteriormente fue utilizado por cuatro empleados de la empresa.

e La productividad experiment6 un aumento variable, hasta del 40% Las ra-
zones incluyen menores interrupciones y un entorno menos tenso para el
trabajador a distancia.

Los clientes informan de un mejor servicio de los trabajadores a distancia
que del de los empleados internos. Se explica esto porque los trabajadores a
distancia pueden trabajar tranquilamente, y de forma mas propicia a sus
métodos preferidos de trabajo, y asi pueden proporcionar mas y mejores
respuestas a las necesidades de los clientes.

Los directores informan de que el hecho de dirigir a los trabajadores a dis-
tancia les han convertido en mejores directores. Ellos se centran en los re-
sultados, no simplemente en la gestion de la presencia del empleado; utili-
zan su tiempo con los empleados mas efectivamente; y por lo general creen
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que esta organizacion les ha incitado a obtener conocimientos mas especia-
lizados de direccion.

 El absentismo baja. Los trabajadores a distancia podrian adaptar su traba-

jo mas facilmente a sus propias enfermedades, a las enfermedades de la fa-
milia y a las citas externas, ya que tendrian mas control sobre su tiempo y
al acceso a los miembros familiares.

Fuente. K. E. Christensen, Director, Proyecto Nacional sobre Trabajo con
Base en el Domicilio, Universidad de la Ciudad de Nueva York, 33 West 42nd
Street, Nueva York, Nueva York 10.036-8099, Estados Unidos. Informacion su-
ministrada en Marzo de 1990.

Condado de Los Angeles, California
(Estados Unidos)

Antecedentes y razon de ser. El Condado de Los Angeles tiene una poblacion
de 8,5 millones de personas, que es superior a la de 42 de los 50 estados de los
Estados Unidos. Tiene también un presupuesto anual de operacion de mas de $9
mil millones, siendo su principal fuente de ingresos los impuestos sobre la pro-
piedad. El Condado emplea a 80.000 trabajadores en 39 departamentos diferen-
tes. Los servicios del condado incluyen justicia y seguridad publica, servicios de
salud, servicios sociales, parques y esparcimiento, dos museos, playas y puertos y
determinacion y recaudacion de impuestos. En septiembre de 1989 el primer gru-
po de empleados del Condado de Los Angeles comenzo a trabajar a domicilio.

El trabajo a distancia se introdujo para los empleados del Condado por los
beneficios que pudiera proporcionar a la administracion, a los empleados y a la
comunidad en general. Desde la perspectiva de la administracion, se ha conside-
rado el trabajo a distancia como una forma de ahorro de costes en el espacio de
oficinas, una mejora de la capacidad del Condado para contratar y retener a los
empleados, una mejora de la moral del empleado, un mejor medio para la direc-
cion para centrarse en los resultados y no simplemente en la presencia en la ofi-
cina, y una disminucion de las tasas de absentismo y del permiso por enferme-
dad. Desde la perspectiva de los empleados se consider6 al trabajo a distancia
como un medio para reducir su tiempo y gastos en ir y venir del trabajo, para
reducir sus tensiones, para incrementar su flexibilidad en la realizacion del traba-
jo y en los planes familiares, para proveer mayores oportunidades para los mi-
nusvalidos y para crear un mejor entorno de trabajo. Desde el punto de vista de
la comunidad, el trabajo a distancia era una forma de disminuir la congestion
del trafico y mejorar la calidad del aire, lo que es obligatorio por ley.
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Planificacion. Se adoptd un plan por el Consejo de Supervisores del Condado
el 3 de abril de 1989 para implantar el trabajo a distancia para los empleados
del Condado. El plan logr6 diversos objetivos. Definié el trabajo a distancia,
discuti6é su uso en otras agencias, recomendo6 la implantacion en departamentos
del Condado, e incluyé un programa de puesta en practica y unas hojas infor-
mativas que enumeraban los beneficios para el Condado y los empleados, que
describian los tipos de trabajo y de empleados adecuados para el trabajo a dis-
tancia. El plan también establecio las directrices para el programa, incluyendo lo
siguiente:

e El trabajo a distancia es un programa de la administracion, no es una pres-

tacion para el empleado.

e No se deben asignar fondos adicionales para el programa.

¢ El programa esta descentralizado a los departamentos en linea.

e El trabajo a distancia en el domicilio existe ya; la viabilidad de oficinas sa-
télites se investigara mas adelante.

e El trabajo a distancia sera establecido sobre una base voluntaria; los sala-
rios y prestaciones son los mismos.

o El trabajo a distancia esta abierto para los empleados, estén o no represen-
tados por un sindicato.

e Los empleados del Condado estan habilitados para los planes de descuento’
por compra de ordenadores.

¢ Los departamentos pagan el coste del teléfono.

» Toda provision de equipo del condado a los trabajadores a distancia es una
decision del departamento. El plan aconseja el uso de ordenadores moder-
nos (pero no aconseja necesariamente los ordenadores personales financia-
dos por el departamento).

e La direccion de todo el programa del Condado es responsabilidad del Jefe
de la Oficina Administrativa (CAO).

e Los empleados que hacen trabajo a distancia estan protegidos por la com-
pensacion de trabajadores cuando trabajan en sus propias oficinas a domi-
cilio.

En Mayo de 1989 se hizo una conferencia de prensa para anunciar el intento
del Condado de poner en practica el trabajo a distancia. Se formé un comité pa-
ra desarrollar el programa, formado por personal del CAO, departamentos inte-
resados tales como el de Relaciones del Empleado, Seguridad de Datos, y Em-
presas Privadas tales como End User Computing, Pacific Bell y Commuter
Computer. Se consulté también al Controlador Auditor del Condado y al Con-
sejero del Condado.



70 TRABAJO A DISTANCIA

En ese momento el Oficial Jefe Administrativo adopté una actitud firme so-
bre el trabajo a distancia advirtiendo a todos los departamentos que pusieran en
practica un programa de trabajo a distancia. Se pidid a los departamentos que
designaran coordinadores de trabajo a distancia, y se acordé una reunién para
ellos en junio de 1989.

El CAO desarroll6 los materiales del programa, incluyendo un estudio de se-
leccion de personal para los empleados y supervisores, normas de los trabajado-
res a distancia, estudios de evaluacion y un manual de formacion.

Como parte de su apoyo actual para el trabajo a distancia, el CAO reviso to-
das las peticiones para renovacion o adquisicion de espacio en alquiler para to-
dos los departamentos, para ver si se podia aplicar el trabajo a distancia.

El Condado también proyecta evaluar el programa de trabajo a distancia pa-
ra valorar la productividad, los descensos en el absentismo y en el permiso de
enfermedad, los temas de transporte, costes y ahorros. Ademas, el Condado pre-
tende continuar haciendo reuniones con los coordinadores departamentales sobre
una base periddica para mantener a los coordinadores al tanto de los rapidos
desarrollos del programa.

Grupos considerados y funcionamiento. El Condado de Los Angeles tiene
aproximadamente 300 trabajadores a distancia que trabajan en casa un prome-
dio de dos dias a la semana. El periodo maximo que puede trabajar cualquier
persona en el domicilio es de cuatro dias a la semana, exigiéndosele que esté un
dia en la oficina. Ya que el programa de trabajo a distancia del Condado es
muy descentralizado, los tipos de organizaciones de trabajo a distancia que exis-
te en los quince departamentos que actualmente participan en el programa, se
describen mas abajo.

o El Departamento Comunitario y de Ciudadanos Mayores recibi6 inicialmente
$140.000 del Fondo de Innovacion del Condado para poner en practica el
trabajo a distancia. El Departamento tiene unos 70 trabajadores a distan-
cia, incluyendo los inspectores de contratos, los profesionales de planifica-
cion y los trabajadores administrativos. Los altos directores ejecutivos de
este departamento hacen trabajo a distancia y utilizan los fax propiedad del
Departamento.

¢ El Departamento de Servicios Sociales Publicos tiene 38 trabajadores a dis-
tancia y 30 mas que se incorporaron en abril de 1990.

¢ En la Oficina de Planificacion y Desarrollo de Programas (BPPD), los traba-
jos especificos del trabajo a distancia incluyen investigacion y preparacion
técnica de material del programa, desarrollo de la informacion sobre for-
macion, y consulta con los colegas estatales y del Condado en relacion con
el impacto y la aplicacion de los cambios propuestos en el programa.
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e Se permite al personal de verificacion contable de la Division de Evaluacion
e Informacion a la Direccion (MIED) preparar sus informes en el domicilio.
Pueden trabajar de forma experimental dos dias a la semana en el domici-
lio. Si el programa experimental tiene éxito, el personal podria trabajar fue-
ra de la oficina el 90% del tiempo. El personal de Especialistas del Progra-
ma del Departamento pueden trabajar a domicilio de uno a tres dias a la
semana preparando estudios, informes, analisis, y completando investiga-
ciones y otros estudios administrativos. Se espera que pronto empiecen a
hacer trabajo a distancia pronto quince investigadores de fraudes a la Segu-
ridad Social.

o El Departamento de Servicios de Salud tiene 23.000 empleados, y ha prome-
tido que el 20% de sus empleados de gerencia del medio ambiente haran
trabajo a distancia y que el 40% de los empleados en oficinas administrati-
vas haran trabajo a distancia o trabajaran en programas de trabajo alterna-
tivo en abril de 1990.
El cincuenta por ciento del personal de la Unidad de Inspeccion de Contra-
tos hace trabajo a distancia. Todos proporcionan sus propios ordenadores,
modems y maquinas de repuesta. La unidad informa que ya se han realiza-
do unos ahorros de espacio en una extension que ha permitido a la direc-
cion transformar una oficina en una sala de formacion, y ha devuelto tres
mesas de escritorio.

El personal de la Unidad de Apoyo de la Administracion Civil hace trabajo a

distancia un dia a la semana. Su trabajo a domicilio incluye preparacion de

documentos, entrevistas de campo y consultas telefonicas.

o El Departamento de Prueba tiene varios programas de trabajo a distancia,

que incluyen dos grupos de agentes oficiales de vigilancia. Los agentes han

tenido problemas para presentar los informes en el tribunal a su tiempo.

Hacen el trabajo de campo, dictan los informes que luego son transcritos, y

hacen correcciones sobre éstos a mano. Este proceso ha sido muy lento en

su totalidad y con tendencia al error. Se ha formado a los agentes para
cumplimentar los formularios en un ordenador personal, permitiéndoles de
ese modo trabajarlos a domicilio. Ocho mecanografos/transcriptores del

Departamento de Prueba también trabajan a domicilio.

En la oficina de la Asesoria, cinco administrativos que hacen la codificacion

manual en los servicios de titulos de propiedad, comenzaron inicialmente a

hacer trabajo a distancia tres dias a la semana. La productividad aumento

tanto en el primer mes que se afiadieron 15 personas mas al programa.

e En el Tribunal Supremo, varios empleados revisaban y codificaban los cues-
tionarios del jurado previsto, o las declaraciones juradas, utilizando anali-
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zadores preprogramados portatiles de codigo de barras para procesar las
declaraciones juradas. Ellos pueden ahora trabajar a domicilio. Sus datos
son introducidos por teclados o leidos y almacenados en la memoria, y lue-
go transmitidos por medio de una linea conmutada a un ordenador perso-
nal localizado en la division de Servicios del Jurado.

El Departamento de Obras Publicas tiene tres trabajadores a distancia: uno
trabaja con su propio ordenador en el domicilio compilando tablas sobre
informacion personal y revisando estadisticas; el otro procesa manualmente
informes del mantenimiento e instalacion de las sefiales de trafico; y el ter-
cero hace trabajos de dibujo mecanico de la ingenieria hidraulica y de con-
servacion del agua.

En el Departamento de Intervencion, el personal de intervencion utiliza com-
putadores modernos, que suministré el departamento, para preparar sus in-
formes de campo o a domicilio.

e En las Oficinas Administrativas Centrales, incluyendo la Oficina de Accion
Afirmativa, la Comision de Relaciones Humana, la Oficina del Juez de Pri-
mera Instancia y Comisario Judicial, tienen todas algin personal que hace
trabajo a distancia. Por ejemplo un empleado de CAO que tiene un permi-
so por maternidad prolongado trabaja 20 horas a la semana a domicilio
como analista de investigacion. Prepara informes sobre la gravedad y fre-
cuencia de las lesiones y comprueba la secuencia de instrucciones del admi-
nistrador de responsabilidad civil en la base de datos de compensacion de
los trabajadores.

Condiciones de trabajo. Para asegurarse de que estan claras todas las condi-
ciones del trabajo a distancia, cada uno de los trabajadores a distancia y su su-
pervisor firman un acuerdo de trabajo a distancia que especifica las condiciones
que se aplicaran a cada uno. Segin este acuerdo, el trabajo a distancia es total-
mente voluntario, y puede ser concluido por el empleado o por el Condado en
cualquier momento. Los deberes, obligaciones, responsabilidades y condiciones
de empleo del trabajador a distancia con el Condado no sufren ningin cambio.
El salario del empleado, jubilacion, prestaciones y cobertura del seguro patroci-
nado por el Condado son los mismos que antes.

Horas de trabajo. El acuerdo especifica que las horas de trabajo y la compen-
sacion por horas extras se ajustan al Codigo del Condado y a los términos que
de otra manera se acuerden entre el empleado y el supervisor.

Licencia por enfermedad. Si un trabajador a distancia enferma mientras traba-
ja a domicilio dicho trabajador informa sobre las horas trabajadas y tiene dere-
cho a licencia por enfermedad por las horas no trabajadas.
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Seguridad e higiene. Segin el acuerdo, los empleados deben destinar un espa-
cio de trabajo para la instalacion del equipo que se va a usar en el proyecto. Es-
te espacio de trabajo debe mantenerse en condiciones seguras, sin riesgos ni
otros peligros para el empleado y el equipo. Ya que el espacio de trabajo remoto
del empleado se considera una continuacion del espacio de trabajo del Condado,
se continua aplicando el seguro de responsabilidad de compensacion de los tra-
bajadores del Condado para los accidentes de trabajo durante las horas de tra-
bajo a distancia del empleado. El empleado es responsable de las lesiones a ter-
ceras personas y/o a miembros de la familia del empleado en las instalaciones
del mismo. Con un preaviso razonable el Condado puede hacer visitas a la casa
del empleado para determinar si el lugar de trabajo es seguro y sin riesgos, y pa-
ra mantener, reparar, inspeccionar o retirar el equipo propiedad del Condado, el
software, los datos y suministros.

Provision del equipo. El acuerdo especifica que el uso del equipo, software, su-
ministros de datos y accesorios, cuando se provea por el Condado para uso en
un lugar de trabajo remoto, esta limitado a las personas autorizadas y para las
finalidades relativas a los asuntos del Condado. Cuando el equipo del Condado
se proporciona al empleado, éste es responsable de comprobar que el equipo se
utiliza adecuadamente. El Condado hace las reparaciones de su equipo. Cuando
el empleado utiliza su propio equipo, es responsable del mantenimiento y repara-
cion del mismo. En el caso de demoras en la reparacion o substitucion del equi-
po, o en cualquier otra circunstancia bajo la que seria imposible para el emplea-
do hacer trabajo a distancia, puede asignarsele otro trabajo y/o destinarsele a
otro lugar.

Supervision y direccion. Segln el acuerdo, las peticiones para horas extraordi-
narias, uso de la licencia de enfermedad, vacaciones u otro permiso, deben apro-
barse por el supervisor del empleado de la misma forma que cuando se esta tra-
bajando en la oficina ordinaria.

Formacion. El CAO proporciona formacion para todos los nuevos trabajado-
res a distancia y para sus supervisores sobre como hacer el trabajo a distancia
satisfactoriamente, cOmo organizar el trabajo y el espacio de trabajo a domicilio,
como dirigir a los trabajadores a distancia, y sobre ergonomia y suministros.

Resultados. E1 CAO es optimista sobre el programa y cree que continuara
creciendo. Es creencia del CAO que 2.000 de los 17.000 empleados del Condado
que trabajan en la zona central de Los Angeles podrian trabajar a domicilio en
los proximos cinco afios.

El programa del Condado es interesante porque comenzo el trabajo a distan-
cia sin la implantacion previa de un programa experimental. Su razon de ser fue
que se habia hecho suficiente investigacion para asegurar el éxito del trabajo a
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distancia sin un programa experimental. El éxito inmediato del programa se de-
bid en gran medida al fuerte apoyo que la alta direccion, particularmente el Jefe
de la Oficina Administrativa le proporciond.

Fuentes. K. E. Christensen, Director, Proyecto Nacional sobre Trabajo son
base en el domicilio, Universidad de la Ciudad de Nueva York, 33 West 42nd
Street, Nueva York, Nueva York 10036-8099, Estados Unidos. Informacion su-
ministrada en marzo de 1990 extraida de Margery Gould: County of Los Angeles
Telecommuting Program, manuscrito no publicado (Los Angeles, 1990). Comuni-
cacion personal.

Estado de California
(Estados Unidos)

Antecedentes y razon de ser. El Estado de California comenzo6 a planificar un
proyecto de experimentacion de teleconmutacion en 1985. La Asamblea Estatal
aprob6 una legislacion para autorizar el proyecto. De acuerdo a la legislacion,
las metas originales del proyecto eran: examinar el impacto del trabajo a distan-
cia sobre la realizacion efectiva de los servicios actuales del Estado, para deter-
minar si el trabajo a distancia podria hacer practicables nuevos servicios; valorar
las consecuencias del trabajo a distancia sobre los directores y empleados de las
oficinas estatales, incluyendo la calidad de la vida de trabajo en esas agencias; y
determinar si se podrian crear nuevas oportunidades de empleo mediante el tra-
bajo a distancia para las personas disminuidas y para la mejora de su vida de
trabajo. En julio de 1987, se aprobd una legislacion adicional que afiadia a la lis-
ta de metas: “las mejoras de que se disponga ahora o dentro de poco para los
sistemas de informacion y telecomunicacion, lo que puede facilitar la gestion de
la teleconmutacion”.

Aunque el plan para el proyecto incluia dos tipos de trabajo a distancia, tra-
bajo desde el hogar y trabajo desde oficinas satélites cercanas al domicilio, sola-
mente se ha puesto en practica, sobre una base experimental, la fase de trabajo a
domicilio. La evaluacion final del proyecto experimental debia de ser completada
por los consultores estatales del proyecto, JLA Associates, en junio de 1990.
Ademas de estos esfuerzos, un equipo de investigacion de la Universidad de Ca-
lifornia en Davis investiga los efectos del trabajo a distancia sobre el transporte.

Grupo de referencia. Aproximadamente 230 empleados estatales hacen trabajo
a distancia desde sus domicilios. La mayoria viven en el norte de California y la
mayoria trabajan para seis de las 14 oficinas estatales que participan en el pro-
yecto de trabajo a distancia. Estas incluyen la Comision de Energia de Califor-
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nia, la Administracion de la Juventud de California, el Departamento de Servi-
cios Generales, el Departamento de Servicios Sociales, la Junta de Derechos de
Licencias y la Comision de Instalaciones Publicas. Con la excepcion de los em-
pleados de la Comision de Instalaciones Publicas que viven principalmente en el
area de la Bahia de San Francisco, la mayoria de los otros trabajadores a distan-
cia viven en el area de la capital del estado de Sacramento.

Segiin JALA Associates, el 86% de los trabajadores a distancia son profesio-
nales de nivel medio en trabajos que varian desde los contables a los investiga-
dores, incluyendo jueces de leyes administrativas, abogados, analistas de politica
y tasadores. El restante 14% se compone de secretarias y trabajadores adminis-
trativos (4%), directores (6%) y otros (4%). Un trabajador a distancia estatal
tiene de promedio 41 afios de edad, varon (65%), y es empleado estatal a largo
plazo (13 afios de promedio). Segun el informe de la situacion de JALA Associa-
tes de agosto de 1989 la distancia media diaria al trabajo de los trabajadores a
distancia es de 20 millas, con un promedio de tiempo de transporte de 40 minu-
tos. Virtualmente todos los trabajadores a distancia trabajan a domicilio sobre
una base a tiempo parcial.

Funcionamiento. La seleccion de oficinas del estado, directores y trabajadores
a distancia para participar en el programa, comenz6 a mediados de 1987. La
formacion para el primer grupo de trabajadores a distancia y supervisores se hi-
zo en enero y mayo de 1988, en cuyo momento se puso en practica el proyecto
experimental. Se programoé que el experimento se haria hasta primeros del afio
1990. Con objeto de evaluar algunos de los efectos del trabajo a distancia, los
trabajadores a distancia, sus supervisores, y los grupos de “control” de emplea-
dos estatales similares han sido entrevistados en diversas etapas a lo largo del
proceso, para la evaluacion final obligatoria en julio de 1990.

Solo la mitad de los trabajadores a distancia utilizan ordenadores personales
de su propiedad cuando trabajan en su domicilio, y, de hecho, el 23% no son
propietarios de un ordenador. Las expresiones sofisticadas y los ensamblamien-
tos de datos del Estado, suministrados por Pacific Bell, aumentan la conexion
electronica de los trabajadores a distancia con sus oficinas, aunque los traba-
jadores a distancia necesitan diferentes clases de tecnologia de las telecomunica-
ciones.

La configuracion actual de las voces y el equipo de datos, y de las lineas en
los domicilios de los trabajadores a distancia dependen de factores tales como la
naturaleza de sus trabajos, su distancia de la oficina, y la existencia de lineas te-
lefonicas en el domicilio. Uno de los problemas con los que se tropezoé inicial-
mente en este proyecto, fue lograr instalar en los domicilios las lineas de teléfono
necesarias.
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Condiciones de trabajo. Todos los trabajadores a distancia estatales siguen
siendo empleados del Estado y sus compensaciones, prestaciones, proteccion y
oportunidades son exactamente las mismas tanto si trabajan a domicilio como
en la oficina. De acuerdo al programa experimental, todos los trabajadores a
distancia y sus supervisores reciben formacion relativa a como hacer que este es-
fuerzo de trabajo a distancia tenga éxito.

Resultados. JALA Associates resume el resultado y las experiencias del pro-
grama del Estado en su informe de la situacion de 1989: “Las discusiones perso-
nales, nuestros estudios por cuestionarios, y los analisis de impacto durante el
periodo de puesta en practica nos llevan a una conclusiones clave, relativas a las
condiciones previas para la telecomunicacion, que son las siguientes:

e Es vital el apoyo desde la cuspide. Un requisito previo para la participacion
con éxito de una organizacién en cualquier innovacion es el apoyo de la al-
ta direccion.

El apoyo de la alta direccion, aunque necesario no es suficiente. Se necesita

un “lider” activo en cada oficina para incitar a la participacion durante el

periodo de iniciacion.

Los teleconmutadores y sus supervisores deben ser voluntarios. Si cualquiera

de las partes se siente forzada a hacer teleconmutacion —o a supervisar a los

teleconmutadores— el rendimiento suele deteriorarse.

e La seleccion de personal es importante. No todos los empleados del Estado
pueden hacer teleconmutacion efectivamente, ya sea a causa de las exigen-
cias de sus trabajos o a causa de consideraciones personales y/o sociolabo-
rales. Uno al menos de los teleconmutadores que estaba haciendo trabajo
por encima de nuestras recomendaciones tuvo que dejar de hacerlo.

e La formacion es la clave. Observamos unos resultados en el rendimiento sig-
nificativamente mas altos cuando el teleconmutador y sus supervisores di-
rectos han recibido formacion especifica sobre teleconmutaciéon antes de
empezar a trabajar.

o No son necesarias grandes inversiones en capital. A pocas, si es que a algu-

na, de las oficinas que participaron se le pidi6 hacer gastos no planificados

para ordenadores o para otra tecnologia especifica de telecomunicacion. A

menudo, donde los teleconmutadores trabajan frecuentemente desde el do-

micilio, su ordenador proporcionado por el Estado se traslada desde su ofi-
cina en el centro de la ciudad a sus domicilios.

Son necesarias las oficinas satélites. Algunas oficinas, tales como el Depar-

tamento de Servicios de Salud, la Junta de Derechos de Licencia y el De-

partamento de la Administracion de la Juventud, tienen una necesidad es-
pecial de oficinas satélites. Consecuentemente, es muy importante que se
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procure alcanzar este objetivo, aunque todavia no se han establecido ofici-
nas de telecomunicacion experimentales. Muchos trabajos del Estado que
probablemente no sean adecuados para una telecomunicacion amplia con
base en domicilio pueden hacerse perfectamente en las oficinas satélites.

JALA Associates indica mas adelante que cuando las condiciones previas an-
teriores se cumplen, pueden esperarse los siguientes resultados:

« El trabajo a distancia costea de sobra sus propios gastos.

» La eficacia media de los trabajadores a distancia es superior a la del grupo

de control.

o Los trabajadores a distancia hacen menor uso de la licencia por enferme-
dad.

e Los trabajadores a distancia también utilizan menor espacio de oficinas y
de aparcamiento en el centro de la ciudad.

» Se ha encontrado que el trabajo a distancia es muy util para retener los ser-
vicios de las madres durante el permiso por maternidad, asi como también
para retener o atraer empleados con talentos o experiencia poco comunes.

El Estado intenta hacer su decision politica final relativa al trabajo a distan-
cia al terminar el informe final, pero el personal y los asesores del proyecto creen
firmemente que el trabajo a distancia debe continuar siendo una opcion para los
empleados del Estado.

Fuente. K. E. Christensen, Director, Proyecto Nacional sobre Trabajo con
Base en el Domicilio, Universidad de la Ciudad de Nueva York, 33 West 42nd
Street, Nueva York, Nueva York 100036-8099, Estados Unidos. Informacion
proporcionada en marzo de 1990.

Travelers Insurance Co.
(Estados Unidos)

Antecedentes y exposicion razonada. Travelers Insurance es una compaiiia de
seguros con base en Connecticut que emplea a 36.000 empleados a lo largo de la
nacion y a 10.000 en las sedes sociales en Hartford. El trabajo a distancia se in-
trodujo en la division de procesos de datos de la empresa en 1987 después de la
terminacion de un libro blanco que documentaba los beneficios potenciales para
la empresa y sus empleados en relacion con la posibilidad de trabajar a domici-
lio. Debe significarse, sin embargo, que Travelers tenia establecidos en ese mo-
mento tres centros de trabajo satélites en Nueva Jersey y Connecticut que mane-
jaban la codificacion para la empresa. Como resultado, el trabajo a domicilio no
era su primera incursion en la direccion remota. Después de la puesta en practi-
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ca de la opcion del trabajo con base en el domicilio, la empresa aument6 el na-
mero de oficinas satélites a cinco en el territorio noroeste, y establecié una en Ir-
landa que es dirigida por un irlandés y emplea programadores y empleados de
entrada de datos irlandeses.

Travelers tenia ciertas razones para introducir el trabajo a distancia aunque
aqui solo se hace referencia a sus opciones al trabajo con base en el domicilio.
Se creyo que la empresa obtendria beneficios de la forma siguiente: aumento de
la productividad, mejora del estilo de trabajo para un grupo selecto de trabaja-
dores, ahorro de costes en términos del espacio de las oficinas sociales, mayor
tasa de retencion de los empleados valiosos y la introduccion de lo que seria
considerado por los empleados potenciales como un requisito previo.

Grupo considerado. El criterio principal para la elegibilidad para el trabajo a
distancia esta relacionado con la naturaleza del trabajo; los trabajos que requie-
ren en todo o en parte aislamiento, concentracion y/o acceso a las bases de datos
del ordenador son los que se creen aconsejables para el trabajo a distancia. Con-
secuentemente, la empresa no cree en la elegibilidad en términos de titulos o ti-
pos profesionales, sino mas bien sobre la base del trabajo y la aprobacion del
supervisor inmediato del empleado. Nadie incluyendo los supervisores o emplea-
dos participa en la organizacion del trabajo a distancia a no ser que explicita-
mente acuerden hacerlo.

Alrededor de 200 empleados, divididos igualmente entre hombres y mujeres
estan ocupados en el trabajo a distancia sobre una base a tiempo parcial o a jor-
nada completa. Se espera que el nimero de trabajadores a distancia, particular-
mente aquellos que lo hacen sobre una base a tiempo parcial, aumentara signifi-
cativamente cuando las divisiones de trabajo dentro de las oficinas sociales
lleguen a estar mas familiarizadas y adecuadas con la nocion y comiencen a po-
nerlo en ejecucion, y cuando los avances tecnologicos proporcionen voces simul-
taneas y transmision de datos entre los trabajadores a distancia.

Planificacion y funciongmiento. Habia como minimo tres etapas en el desarro-
llo del trabajo a distancia en Travelers: la producciéon de un libro blanco presen-
tando el caso del trabajo a distancia; la implantacion de la opcion dentro de la
division de procesos de datos, y la expansion de la opcion a todo el colectivo
social.

Etapa 1: En 1987, los altos ejecutivos de la empresa creian que Travelers ob-
tendria beneficios en términos de ahorros de coste, aumentos de productividad,
absentismo reducido, rotacion de personal y moral de empresa si ponian en
practica el trabajo a distancia como una opcion. Al igual que se consideraban
como una empresa que estaba tecnologicamente sofisticada, también considera-
ban el trabajo a distancia como un vehiculo mediante el que podian obtener ven-
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tajas de la tecnologia del ordenador y de las telecomunicaciones avanzadas. Ade-
mas, entendian que el trabajo a distancia proporcionaria un margen competitivo
dentro de su industria para los propositos de contratacion de nuevos empleados
y la retencion de los que actualmente eran valiosos. Encargaron un libro blanco
que examinaria la viabilidad de sus opiniones. El estudio que se llevo a cabo pa-
ra la realizacion de este libro confirmo las opiniones sobre el valor del trabajo a
distancia para Travelers.

Etapa 2: Los resultados del libro blanco convencieron a la alta direccion pa-
ra poner en practica el trabajo a distancia. En principio establecieron un comité
de direccion compuesto de representantes del departamento de personal social y
de la unidad de procesos de datos, que habia sido considerada como la division
en la que primeramente se implantaria el trabajo a distancia. Este comité de di-
reccion era responsable de desarrollar la orientacion y formacion para los traba-
jadores a distancia y sus inmediatos supervisores, y después, de ponerla en prac-
tica dentro del proceso de datos.

Etapa 3: Basandose en el éxito del trabajo a distancia dentro del proceso de
datos, se hizo a continuacioén que la opcion estuviera disponible en toda la com-
paiiia, continuando enfocandose los criterios de elegibilidad en la naturaleza del
trabajo y en el acuerdo mutuo del empleado y el supervisor. La administracion
to de recursos humanos sociales. El departamento de recursos humanos asume
ahora la responsabilidad de proporcionar orientacion, formacion y apoyo para
los empleados implicados en trabajo a domicilio.

Condiciones de trabajo. Travelers asegura que los trabajadores a distancia no
son tratados de forma diferente que los empleados con base en la oficina en tér-
minos de prestaciones, formacion, compensacion y promocion.

Horas de trabajo. Los trabajadores a distancia deben estar disponibles por te-
léefono o modem a mediados de cada dia de trabajo, pero por otra parte tienen
amplia libertad al dia en lo relativo a cuando quieran hacer su trabajo. Hacen el
trabajo a distancia sobre una base a jornada completa, lo que significa trabajar
a domicilio entre 4 y 4 dias y medio a la semana con un minimo de medio dia
en la oficina, o sobre una base a tiempo parcial lo que implica trabajar a domi-
cilio dos o tres dias a la semana y en la oficina el tiempo restante.

Provision de equipo. Como norma, Travelers proporciona a los trabajadores a
distancia a jornada completa un puesto de trabajo basado en un PC que incluye
todas las aplicaciones de software que necesite, incluyendo el procesamiento de
textos y las hojas de dispersion y un paquete de comunicacion incluyendo un
modem, para permitir a los trabajadores a distancia conectar con las instalacio-
nes principales. Se proporciona también a todos los trabajadores a distancia a
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jornada completa unos accesorios disefiados ergondémicamente, equipo de ilumi-
nacion y de almacenamiento. Los trabajadores a distancia a tiempo parcial pue-
den recibir un puesto de trabajo, pero esto depende de su situacion. Todos los
empleados de Travelers incluyendo los trabajadores a distancia son usuarios im-
portantes de correo vocal y correo electronico.

Formacion. Esta incluye la formacion sobre la utilizacion del tiempo y las ins-
talaciones a usar en el puesto de trabajo que la compaiiia proporciona a los tra-
bajadores a distancia a jornada completa. La formacion para el supervisor se
centra sobre la formacion por objetivos. Los empleados y los supervisores impli-
cados en el trabajo a distancia pueden también beneficiarse de los grupos de
apoyo en funcionamiento. Algunos de los modulos de formacion se basan en un
PC; mientras que otros implican formacion con presencia del profesor.

Resultados. Travelers considera que su programa de trabajo a distancia ha te-
nido gran éxito y espera su adopcion continuada, particularmente sobre bases a
tiempo parcial, a través de toda la empresa. Se citan particularmente mejoras en
la gerencia como resultado del trabajo a distancia: los supervisores estan ahora
mejor equipados para la direccion por objetivos que es preferible a la inspeccion
visual de los empleados. La compaiia sefiala después que no considera que el
trabajo a distancia sea, no deberia ser, un sustituto para el cuidado de los hijos,
y de esta forma esto no es la razon de ser de su puesta en practica.

Fuente. K. E. Christensen, Director, Proyecto Nacional sobre Trabajo con
base en el Domicilio, Universidad de la Ciudad de Nueva York, 33 West 42nd
Street, Nueva York, Nueva York 10036-8099, Estados Unidos. Informacion su-
ministrada en marzo de 1990.

Pacific Bell
(Estados Unidos)

Antecedentes y exposicion razonada. La Empresa Pacific Bell Telephone, con
base en San Francisco emplea a mas de 68.000 trabajadores. Introdujo el trabajo
a distancia después de que fuera experimentado con éxito para reducir el aumen-
to previsto en la congestion de trafico en Los Angeles durante los Juegos Olim-
picos de Verano.

El programa de trabajo a distancia comenz6 para un pequefio nimero de di-
rectores en abril de 1985. Trabajaban desde sus casas y desde dos oficinas satéli-
tes en San Francisco y Los Angeles. La opcion del trabajo a distancia se exten-
di6 posteriormente a otros empleados. Pacific Bell adopté una politica formal
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sobre el trabajo a distancia a finales de 1989, poco después del terremoto de San
Francisco.

Se introdujo el trabajo a distancia en respuesta a la necesidad de una compe-
tencia creciente en la industria de telecomunicaciones. La empresa creia que el
programa de trabajo a distancia podria beneficiar a los empleados y a ella mis-
ma. Proporcionaria a los empleados flexibilidad y autonomia, reduccion de tiem-
po y costes en ir y venir al trabajo, aumento en la satisfaccion por el trabajo y
en la calidad de trabajo, reduccion de tensiones y aumento de la interaccion fa-
miliar. Para la empresa los beneficios incluian la contratacion y retencion de per-
sonal especializado, la eliminaciéon de costes de una nueva colocacion, la dismi-
nucion de los costes de tiempo compartido de ordenadores y la reduccion de los
gastos generales. Al ser una empresa de telecomunicaciones, Pacific Bell ha teni-
do un incentivo especial para desarrollar un modelo de programa de trabajo a
distancia. Podrian ser adquiridos mas servicios y equipos de telecomunicaciones
en la medida que sus clientes siguieran la pauta de la empresa.

Grupo considerado. En todo momento hay de 500 a 1.000 empleados implica-
dos en trabajo a distancia para la empresa, ya sea a domicilio o en oficinas saté-
lites. Incluyen programadores, analistas, ingenieros, planificadores de mercado,
directores de proyecto, directores de asuntos externos y pronosticadores. Hay ca-
si el mismo nimero de mujeres que de hombres.

Funcionamiento. Todos los empleados de direccion son elegibles para partici-
par en el programa sobre una base voluntaria, con el acuerdo de su supervisor.

Los futuros trabajadores a distancia y su director de supervisiéon cumplimen-
tan un cuestionario que incluye consideraciones tales como el problema que se
deriva de la aplicacion del trabajo a distancia (por ejemplo, productividad o cos-
tes de la superficie del piso); los resultados/beneficios cuantificables del negocio
procedentes de la organizacion fuera de la oficina y de que forma se mediran; y
el horario propuesto para los trabajadores a distancia, necesidades fisicas de es-
pacio de trabajo y responsabilidades por el trabajo.

El futuro trabajador a distancia y su director asisten a una sesiéon de orienta-
cion de medio dia en la que revisan como se haran las tareas y el acuerdo de tra-
bajo por escrito.

Las oficinas satélites del programa estdn localizadas cerca de los domicilios
de los empleados. Proporcionan instalaciones de oficina y tienen centros de tra-
bajo que estan conectados a la oficina principal por medio de una red telefonica
publica. Las dos oficinas satélites tienen acceso a una red de area local que in-
cluye correo electronico, teleconferencias y acceso a un ordenador de procesa-
miento central multiple.



82 TRABAJO A DISTANCIA

Condiciones de trabajo

Contrato de empleo. La Pacific Bell tiene un acuerdo por escrito con sus tra-
bajadores a distancia por el que asegura que los salarios del empleado y las pres-
taciones no cambiaran como resultado de la participacion del empleado en el
programa. El acuerdo también incluye términos y condiciones relativas a seguri-
dad de los datos, horas y horario de trabajo, provision de equipo, y seguridad e
higiene.

Horas de trabajo. Las horas normales de trabajo a la semana son 40, aunque
se admite que los empleados de direccion puedan tener que trabajar mas de estas
horas para terminar un trabajo o para hacerlo satisfactoriamente, que es lo mis-
mo que sucederia si estuvieran en la oficina. El acuerdo contiene una relacion de
las horas totales de trabajo para estar incluido en las normas de compensacion
del trabajador en caso de lesiones mientras trabaja en el domicilio. Los emplea-
dos pueden hacer un cambio en sus horas pero se les pide que de antemano noti-
fiquen a los supervisores. Se pide a los empleados que vayan a la oficina un dia
como minimo a la semana para asegurarse de que mantienen una alta estima en
la empresa.

Provision de equipo. La Pacific Bell proporciona todo el equipo necesario, el
mismo que para los trabajadores de oficina. Se proporciona a los trabajadores a
domicilio especificamente para su trabajo una linea telefonica de trabajo. Todos
los gastos relacionados con el trabajo se pagan por la compaiiia, incluyendo los
costes de la tarifa por llamada a larga distancia, cuando sean aplicables.

Remuneracion. El salario es el mismo que el de los trabajadores de la oficina.

Seguridad Social. Los trabajadores a distancia reciben todas las prestaciones
de pension y salud a las que tendrian derecho como empleados en la empresa.

Seguridad e higiene. El acuerdo incluye el derecho de la compaiiia a visitar el
lugar de trabajo a domicilio con un preaviso de 24 horas para inspeccion de se-
guridad e higiene.

Supervision y direccion. Al comenzar el programa, los trabajadores a distancia
y sus directores establecen metas y objetivos para un periodo de evaluacion. Las
evaluaciones se basan ampliamente en medidas cualitativas antes que en medidas
cuantitativas. Ya que los trabajadores a distancia son empleados de direccion no
se revisan sus trabajos. La compaiiia es flexible sobre cuando o con qué frecuen-
cia los trabajadores a distancia deben informar a la oficina.

Resultados. La empresa informa que el coste de establecimiento del programa
ha sido pequefio, y ha sido superado por los beneficios. Cita un 20% de incre-
mento en la productividad entre los trabajadores a distancia, absentismo reduci-
do, contratacion mejorada, coste del espacio del piso reducido, y directores mas
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efectivos. Se ha hecho también ahorro en algunos casos en los costes de reubica-
cion.

Antes de comenzar el programa de trabajo a distancia, Pacific Bell investigd
la experiencia de otros programas de trabajo a distancia. Descubrié que en algu-
nos casos que no habian tenido tanto éxito, los empleados habian sido cambia-
dos a una condicion de contratistas externos. Esto convencio a la empresa a de-
cidir mantener a sus trabajadores a distancia con la misma compensacion y en
los mismos programas de beneficios, y ofrecerles las mismas oportunidades de
éxito que a sus colegas en la oficina.

La empresa ha estado considerando permitir a otras categorias de empleados
participar también en el programa de trabajo a distancia. Estos incluirian a los
que hacen formacion, técnicos no asalariados y apoderados de servicios. Una de
las dificultades al ampliar el programa a dichos empleados, es asegurar de que
estan adecuadamente compensados, porque son trabajadores por horas. Esto,
por otro lado, plantea el problema de la supervision en orden a supervisar que el
trabajo esta realmente bien hecho.

La Pacific Bell se opone al trabajo a distancia como una forma para trabajar
y cuidar de los nifios. Sin embargo, cree que el trabajo a distancia pudiera ayu-
dar a los empleados con hijos proporcionandoles horas de trabajo flexible. Qui-
zas esta actitud es un reflejo del hecho de que la mayoria de los trabajadores a
distancia femeninos en Pacific Bell son mujeres profesionales solteras sin ni-
flos pequefios, y cuyos motivos para trabajar a domicilio son similares a la de
los hombres —ahorro en el tiempo, gastos e incomodidades para ir y venir al
trabajo.

La empresa esta ahora comercializando sus programas de trabajo a distancia
para sus clientes, de forma que éstos puedan beneficiarse del uso incrementado
de sus productos y sus servicios.
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Grupo FI
(Reino Unido)

Antecedente y exposicion razonada. El Grupo FI (antiguamente conocido co-
mo F International) fue fundado en 1962 por una mujer profesional en informa-
tica. Comprobd que el nimero de mujeres especializadas en proceso de datos
que estaban interesadas en trabajar desde el domicilio era superior al que los
empleadores convencionales estaban preparados para emplear. Consecuentemen-
te fundo un establecimiento de software de ordenadores compuesto casi en su to-
talidad por dichas mujeres. Ofrece a sus clientes una gama muy amplia de servi-
cios de procesamiento de datos, incluyendo asesoria, direccion de proyectos,
evaluacion de software y hardware, analisis de sistemas y de negocios, disefo, es-
pecificaciones de escritura, desarrollo de software, formacion técnica y de usua-
rios, y apoyo a la instalacion de ordenadores.

En los dos pasados afios el Grupo FI ha experimentado una transformacion
desde una situacion donde la inmensa mayoria de sus trabajadores estaban basa-
dos en el domicilio a una en la que se hace hincapié en el establecimiento de cen-
tros de trabajo en diversas localidades. Esto fue una consecuencia de la necesi-
dad para los empleados con base en el domicilio de trabajar sin interrupcion con
contratos especificos, y donde los clientes pedian servicios en el lugar de trabajo
por razones de seguridad. El primer centro de dicho tipo se abrio en 1988 en
Horley, Sussex.

De acuerdo a su estatuto original, la misién del Grupo FI, es la de mantener-
se competitivo en la industria de software de informacién intensiva, de rapido
crecimiento y altamente rentable. Aspira a alcanzar esto desarrollando la energia
intelectual no utilizada de individuos y grupos incapaces de trabajar en un am-
biente convencional.

Grupo considerado. La mano de obra del Grupo FI son fundamentalmente
mujeres que cuidan de sus hijos o miembros familiares mayores, personas dismi-
nuidas, y hombres y mujeres que eligen trabajar en el domicilio. La compaiiia
solamente contrata programadores, analistas o asesores que tienen como minimo
cuatro afios de experiencia a jornada completa, y que estan preparados para tra-
bajar como minimo 20 horas a la semana, incluyendo dos dias a la semana fuera
del domicilio.
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Los directores de la empresa son normalmente nativos del pais asi como con
base en el domicilio. Una vez que las personas se han incorporado satisfactoria-
mente a la compaiiia, se espera retenerlos por varios afios. El ochenta y nueve
por cien de sus trabajadores han estado empleados durante mas de un afo, el
34% durante mas de cinco afios, y el 8% durante mas de diez afios.

En 1986 habia alrededor de 150 empleados asalariados a tiempo parcial y a
jornada completa, y hasta 700 “miembros de equipo de trabajo” que son traba-
jadores autébnomos con contratos independientes para cada proyecto en el que
trabajan. Los directores por encima del nivel de “director de proyecto” (este ulti-
mo es una persona que conduce un equipo técnico ocupado en un proyecto) son
empleados asalariados que tienen la base en la oficina, aunque practicamente to-
dos trabajan desde el domicilio en cierta medida. La mayoria de los empleados
trabajan con base a domicilio en vez de con base en la oficina. Su trabajo usual-
mente requiere una razonable presencia en las instalaciones del cliente.

Funcionamiento. La mayoria de los proyectos encargados por los clientes im-
plican un equipo de analistas y programadores proporcionados por el Grupo FI
de entre el conjunto de sus empleados asalariados y miembros de equipo de tra-
bajo. Trabajan de una forma independiente, ya sea sobre una base de tiempo y
materiales o sobre una base de costes fijados. En un mes normal, el Grupo FI
trabaja en aproximadamente 200 proyectos de telecomunicacion y ordenadores
para 120 clientes. Los proyectos pueden implicar desde 2 a 75 personas que a ve-
ces trabajan en mas de un pais. Los proyectos pueden durar de seis semanas a
mas de tres afios.

Las comunicaciones son altamente dependientes de los servicios telefonicos y
postales, y de unas pocas personas clave, principalmente secretarias ejecutivas,
que permanecen en localidades relativamente fijas en unas horas fijadas ya que
el resto de la organizacion depende de ellas. De hecho, hay pocas conexiones de
ordenador directas entre los trabajadores a distancia y las oficinas centrales o re-
gionales. Las publicaciones y boletines técnicos ayudan a difundir la informacion
personal y profesional a lo largo de la red.

Condiciones de trabajo

Condicion de empleo. Las caracteristicas de tiempo parcial o jornada comple-
ta, de base en la oficina o en el domicilio, de personas asalariadas o por su pro-
pia cuenta, se interpretan por la compaifiia como variables independientes, de
forma que pueden darse todas las combinaciones de las caracteristicas. Solamen-
te el 5,75% de la mano de obra es convencional, es decir asalariados, con base
en la oficina y a jornada completa.
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Los miembros de equipo de trabajo no estan empleados segin los términos
de un contrato de servicios, pero se emplean para proporcionar servicios en rela-
cion con contratos especificos. Consecuentemente, a diferencia del personal asa-
lariado, no reciben prestaciones tales como paga por enfermedad, dias de fiesta
retribuidos o seguro de jubilacion. A causa de su condicion de auténomos, son
responsables de las contribuciones por el impuesto de ingresos y por el seguro de
salud nacional. Sin embargo, la empresa proporciona una cobertura de acciden-
tes personales a los trabajadores a distancia mientras estan en el trabajo. Los
miembros del equipo de trabajo no tienen derecho al empleo, y podrian trabajar
para otras empresas también.

Horas de trabajo. En el programa de trabajo tipico el tiempo y el lugar son
variables, pero los trabajadores generalmente hacen de promedio 20 horas du-
rante una semana de siete dias. Tienen que estar disponibles para el trabajo fue-
ra del domicilio durante dos dias a la semana. De promedio la mitad del tiempo
de trabajo es en el domicilio, el resto se dedica a los clientes o a las reuniones.
Aunque no se exigen horas determinadas, hay una tendencia de los trabajadores
a domicilio a establecer su propio horario.

Remuneracion. Se retribuye a los miembros del equipo de trabajo por hora de
trabajo, y a un precio horario inferior por su tiempo de desplazamiento. Si se re-
quiere especificamente una formacion para un proyecto particular se les paga
por esto. Por cualquier otra formacion, se les paga una gratificacion diaria para
cubrir los cuidados de los hijos y otros costes en los que se incurra durante las
sesiones de formacion de grupo lejos del domicilio. También se reintegra a los
miembros del equipo de trabajo todos sus gastos directos, tales como transporte,
teléfono, correo y articulos de escritorio, fotocopias, almuerzos fuera de casa y el
trabajo de secretarias.

Provision de equipo. Los costes del equipo de oficina y de teléfono se pagan
por la empresa. La empresa hace préstamos a los trabajadores a distancia para
la adquisicion de ordenadores con objeto de no comprometer su condiciéon de
autébnomos.

Formacion. Ya que la empresa no lleva a cabo formacion basica, proporciona
una formacién complementaria para su personal y sus clientes. La formacion se
realiza a menudo en los fines de semana.

Supervision y direccion. Los miembros de un equipo de proyecto envian sema-
nalmente hojas de tiempos al director de proyecto indicandole las horas trabaja-
das, y en que medida los trabajos programados se han completado. La finalidad
es proporcionar rapida informacion al cliente del posible aumento de los costes
o del tiempo. Al final del proyecto se hace una evaluacion del rendimiento de ca-
da miembro del equipo por el director del proyecto. Estas evaluaciones se regis-
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tran en archivos computarizados en la oficina regional, y se utilizan para las de-
cisiones futuras sobre el personal del proyecto. Los directores de proyecto se po-
nen en contacto telefonico regularmente con todos los empleados, reciben infor-
mes, organizan reuniones, y comprueban la utilizacion del tiempo y el avance en
el trabajo.
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Rank Xerox Internacional
(Reino Unido)

Antecedentes y exposicion razonada. Rank Xerox, un gran fabricante de orde-
nadores, ha experimentado a escala limitada nuevos modelos de trabajo. Uno de
estos denominado “trabajo en red”, se introdujo en 1981 y se definié por la em-
presa como un sistema de trabajo en el que voluntarios seleccionados y forma-
dos dejan su compafia matriz y fundan su propio negocio, que luego contrata
para proporcionar servicios especificos a la compaifiia matriz, entre otros clientes,
mediante una conexion de microcomputador. En opinion de Rank Xerox, el tra-
bajo en red tiene el potencial para incrementar el crecimiento de empleo, mien-
tras que el simple trabajo a domicilio o autoempleo no tiene dicho potencial.
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Tres factores incitaron a Rank Xerox a desarrollar el trabajo en red: la nece-
sidad de reducir el coste y las exigencias de espacio debido a las presiones com-
petitivas resultantes de la reduccion del precio de equipo de oficina; la necesidad
de retener la especialidad de personas creativas y de evitar las redundancias; y la
disponibilidad creciente de microcomputadores de bajo coste capaces de transmi-
tir datos por lineas telefonicas. El programa de trabajo en red también propor-
cionaba oportunidades para comprobar y promover el hardware y los sistemas
desarrollados en otras partes de la empresa.

Grupo considerado. Se seleccionaron y formaron como trabajadores en red a
voluntarios del personal ejecutivo, profesional y de direccion. El plan original
era que 150 personas de apoyo clave llegaran a hacerse trabajadores de red rapi-
damente. En 1985 habia 54 de dichos trabajadores de red, 6 de ellos eran muje-
res. Representan aproximadamente el 5% de los grupos de personal central de
Rank Xerox en el Reino Unido. Estos trabajadores de red, a su vez emplean al-
rededor de 150 personas. La empresa intento seleccionar voluntarios con una
amplia gama de especialidades. Las areas en las que se proporcionaba servicios
por los trabajadores de red incluian comercializacion, planificacion de mercados,
investigacion, planificacion de negocios, analisis financiero, investigacion opera-
tiva, pensiones, seguridad, seguridad en el trabajo, relaciones publicas y for-
macion.

Funcionamiento. Una vez que un empleado de Rank Xerox se convierte en
trabajador de red se le contrata para suministrar ciertos servicios.

Condiciones de trabajo.

Contrato de trabajo en red. Definia la relacion del trabajador en red con
Rank Xerox como la de un contratista independiente, y no como la de emplea-
do. Como resultado, Rank Xerox no era responsable del pago o deduccion de
cualquier cantidad requerida por ley, que tuviera que hacerse por cualquier em-
pleador a los empleados. El trabajador en red no estaba incluido en el seguro de
Rank Xerox de viajes, accidentes, o vida, o en cualquier otra politica de seguros
de Rank Xerox. El trabajador en red tenia que hacer un seguro a nombre del
trabajador en red y Rank Xerox para las lesiones personales o muerte de cual-
quier persona, o pérdidas de, o dafio a cualquier propiedad, que se originaran en
el curso de la provision de servicios a la empresa. Se rechazé aproximadamente
la mitad de las solicitudes, porque no proporcionaban a la empresa ningin bene-
ficio manifiesto.

Horas de trabajo. Los trabajadores en red podian trabajar, bajo el contrato
con su compaiiia matriz, en los momentos preferidos por ellos para trabajar en
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el dia o la noche. Parecia ser mas favorable hacerlo ya avanzada la noche o a
principios de las mafianas ya que quedaba tiempo disponible durante el dia para
buscar negocios con otras empresas.

Remuneracion. Se utilizb6 el concepto de ‘“tarifas por produccion” y no el de
“salarios por tiempo invertido o insumo”. El contrato de trabajo en red estable-
cia la cantidad que tenia que pagar Rank Xerox, con la condiciéon de que los
servicios se hubieran realizado a satisfaccion razonable de la empresa.

Podia venderse a la empresa matriz un maximo de un 50% de la produccion
de la compaiia del trabajador en red. En las primeras etapas del establecimiento
de una empresa de un trabajador en red, no se esperaba que el restante 50% del
trabajo de la empresa pudiera ser cubierto con contratos normalizados. Conse-
cuentemente, Rank Xerox garantizaba cien dias de trabajo al afio durante un pe-
riodo inicial de un afio. La tarifa diaria era equivalente a su salario al dejar la
empresa.

Reingreso de los gastos. La empresa reintegraba al trabajador en red todos
los gastos razonables de viaje, subsistencia, y alojamiento originados por la reali-
zacion de los servicios. El trabajador en red también tenia derecho a hacer uso
de las instalaciones de fotocopia y teléfono de los establecimientos de Rank Xe-
rox sin cargo alguno.

Provision de equipo. Rank Xerox proporcionaba sin cargo alguno un micro-
computador 820 de Rank Xerox, con software de aplicaciones y modelo de co-
municaciones (que permitia la transmision de datos por teléfono). La empresa
también ayudo a los trabajadores en red a redisefiar sus domicilios para contener
una oficina.

Formacion. Se proporcioné por Rank Xerox un paquete de formacion y ex-
periencias de desarrollo. Normalmente duraban 4 semanas y podian hacerse en
bloque, o hacerse al final de los seis meses de empleo a jornada completa con la
compaiflia matriz. Habia tres componentes: asesoramiento individual sobre temas
personales relativos a la puesta en marcha de la empresa del trabajador en red
(finanzas personales, materias de impuestos, incluyendo seguros personales médi-
cos y de incapacidad, y pensiones); mejora de especialidades especificas, desarro-
llo de la aptitud para los negocios, incluyendo un curso del uso de la telecomu-
nicacion de un microcomputador Xerox.

Aislamiento. En orden a reducir el aislamiento experimentado por los peque-
flos empresarios que trabajaban desde el hogar, Rank Xerox continud conside-
rando a los trabajadores en red como asociados a la compafiia matriz. Prestd
ayuda también a las asociaciones empresariales en las que los trabajadores en
red estaban implicados, lo que fue ventajoso para los trabajadores en red y la
compaiiia matriz. La mayoria de los trabajadores en red fueron a las instalacio-
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nes de la compaiiia medio dia de promedio a la semana para instrucciones, revi-
siones, etc. Esto permitia también contactos informales y apoyo. En 1982 se fun-
d6 una asociacion denominada Xanadu (Asociacion Xerox de Trabajadores en
Red y Instalaciones Repartidas), para proporcionar un intercambio de ideas so-
bre negocios, servicios e informacién, para agrupar los servicios de adquisicio-
nes, y para mantener contacto con la compafiia matriz para beneficio mutuo de
ambas partes.

Resultados. Las areas en las que se preveian problemas demostraron no ser
significativas: temor de falta de capacidad empresarial, preocupacion por el fallo
de los negocios de los trabajadores de red y por el aislamiento y la soledad. Las
principales dificultades en la practica estuvieron relacionadas con la definicion
del producto y las normas de calidad para los trabajos de los trabajadores en
red, y con la formacion y desarrollo de un personal esencial, especialmente di-
rectores y personal de apoyo. Los mismos trabajadores en red informaron sobre
las ventajas de mayor productividad, flexibilidad, menor transporte al trabajo y
mayores recompensas financieras. Sin embargo, aunque el trabajo en red abria
nuevas posibilidades para reconciliar los intereses del trabajo y de la familia, a
veces cred nuevos problemas, creando a menudo una tension considerable en los
esposos.

El desarrollo del plan de trabajadores en red fue mas despacio de los que se
previo, en parte porque algunas de las tareas implicadas eran inapropiadas para
el trabajo a domicilio; y en parte porque fue mas dificil de lo esperado para los
directores esenciales dirigir a los trabajadores a distancia con los que no habian
compartido esta experiencia.

El experimento de Rank Xerox se limit6 en su aplicacion. Implico casi exclu-
sivamente a altos y medios ejecutivos cuya motivacion hacia el proyecto era
fuerte; la dependencia del grupo fue baja; y los ahorros en costes y espacio fue-
ron altos. Se habia hecho poco uso del personal de apoyo, tales como secretarias
y empleados administrativos, aunque alguno de estos habian trabajado tempo-
ralmente en el domicilio mientras estaban con permiso de maternidad.

Los desarrollos posteriores del trabajo de red por Rank Xerox, incluyen ex-
perimentos con equipo, oficinas en los suburbios, y formacion del personal de
apoyo.

Fuentes
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Chamberlains
(Reino Unido)

Antecedentes y exposicion razonada. Chamberlains es una empresa cuyos ori-
genes se encuentran en un programa de trabajo en red iniciado por Rank Xerox.
Seghin el programa se proporcionaba a los antiguos empleados de Rank Xerox
la formacion y el apoyo técnico que necesitaban para establecer empresas inde-
pendientes, a las que se les garantizaria cierta cantidad de trabajo de Rank
Xerox, durante su primer afio de funcionamiento. La mayoria de los trabajado-
res en red inicialmente eran con base en el domicilio. En 1981, el fundador de
Chamberlains fue una de las primeras personas en establecer su propia empresa,
como parte del programa de trabajo en red.

Desde entonces, Chamberlains ha crecido enormemente, sobre un modelo de
trabajo en red altamente descentralizado. La empresa proporciona asesoramiento
en una gama de servicios personales diferentes, estando especializada en contra-
tacion, formacion y asesoramiento de la carrera. Corrientemente hay unos 75
clientes regulares, aunque se hace trabajo ocasional para otras organizaciones
publicas y privadas.

Grupo considerado. La empresa emplea diferentes categorias de personal.

Hay un “nucleo” de personal con condicion de empleo a jornada completa
con base en las oficinas centrales de la empresa en Bletchley, y en cuatro oficinas
regionales. De estos, 14 son consultores profesionales, mientras que 11 son per-
sonal de apoyo administrativo.

Hay también cuatro trabajadores, con condicion de empleado, que hacen ta-
reas de secretariado y administrativas con base en sus propios domicilios.

Ademas de estos, hay 75 “temporeros permanentes” que son empleados por
Chamberlains, pero hacen su trabajo en las instalaciones del cliente, proporcio-
nando una mano de obra flexible para tareas tales como programacion, trabajo
de secretariado y administrativo.
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Hay también 15 personas con licencia que trabajan en una base similar a la
de franquicia, utilizando la denominacioén y el logotipo de Chamberlains, pero
funcionando como empresarios independientes que proporcionan un porcentaje
de sus beneficios a Chamberlains. Estas personas con licencia son autonomos.

Finalmente, hay cierto numero de “asociados”, consultores especialistas inde-
pendientes a los que la empresa puede llamar si hay una necesidad especifica de
sus servicios, pero con los que no hay un compromiso actual. Muchos de estos
asociados fueron contratados originalmente a través del plan de trabajo en red
de Rank Xerox, y de la organizacion Xanadu, que se establecid para que se
mantuvieran en contacto unos con otros, y para proporcionar mutuo apoyo y
contactos sobre los negocios. De los aproximadamente 150 asociados, unos 15
tienen contrato con Chamberlains en todo momento. La mayoria del personal
no administrativo de la empresa son mujeres.

Funcionamiento. Las formas principales de comunicacion utilizadas en la
compaiiia son el teléfono, correo electronico y fax. Las oficinas estdn también
equipadas con fotocopiadoras e instalaciones de telex. Los directores de la direc-
cion adjunta y algunos de los consultores también utilizan teléfonos moviles. Los
trabajadores a domicilio estin equipados con ordenadores personales que estan
conectados a la oficina central, ya sea mediante conexiéon directa, o por medio
de una red. También hay enlaces conmutados entre las oficinas regionales y la
oficina central. La empresa esta interesada en permanecer en la vanguardia de
las nuevas tecnologias, y desea experimentar unos usos mas sofisticados de éstas,
por ejemplo, persuadiendo a los clientes para que utilicen el correo electronico
para la comunicacion.

Aunque la mano de obra esta dispersa geograficamente, no se puede hacer a
distancia todo el trabajo, por lo que hay una necesidad para todos excepto para
el personal de apoyo administrativo de tener movilidad y viajar a las instalacio-
nes del cliente, y a otros sitios para las reuniones cara a cara, especialmente en la
fase inicial del contrato.

El contacto actual con el cliente es normalmente por teléfono, suplementado
con el fax y el servicio postal. Sin embargo, la empresa espera mejorar sus con-
tactos actuales con el proveedor, y pretende que haya mas frecuentes reuniones
cara a cara, idealmente una vez al mes, para recordarle al cliente la existencia de
la empresa, y asegurar un flujo estable de trabajo en el futuro.

Condiciones de trabajo. La condicion de empleo varia entre los trabajadores a
distancia de acuerdo al modelo descrito en la seccion sobre grupo considerado.

Horas de trabajo. Con la excepcion del personal de apoyo administrativo, que
estan basados en las oficinas o en sus propios domicilios, el modelo tipico para
el tiempo de trabajo para otro personal de Chamberlains, es similar al del direc-
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tor comercial adjunto. Originalmente estaba basado exclusivamente en el domici-
lio, y ahora invierte alrededor del 60% de su tiempo de trabajo en una pequeiia
oficina en Bletchley, aunque el 40% restante del tiempo se basa todavia en el do-
micilio. La primera razon para el apoyo de una oficina es la necesidad de una
direccion postal oficial, y de un lugar adecuado para entrevistarse con los clien-
tes, aunque hay otros beneficios derivados de la proximidad al personal restante
y al equipo. Ya que muchos de sus viajes se inician desde la oficina, su tiempo
se divide aproximadamente en un tercio en el domicilio, un tercio en la oficina y
un tercio viajando haciendo visitas a los clientes y en otras oficinas regionales de
Chamberlains.

Formacion. El inico programa formal de formacion que hay en la empresa es
para las personas con licencia a las que se les pide que acudan a un curso de 6
semanas. Esta formacion se enfoca en el desarrollo de especializacion empresa-
rial especialmente ventas y especialidades de comercializacion.

Direccion y supervision. Se han usado tres métodos diferentes para inspeccio-
nar a las personas con licencia. En primer lugar, son visitados a intervalos regu-
lares de tres semanas por los directores. En segundo lugar, se hace una reunion
de todas las personas con licencia cada seis semanas, en el centro de conferencias
de la empresa, para dar explicaciones, hacer examen de los progresos, y para te-
ner una oportunidad de comparar y discutir las experiencias a nivel local. Final-
mente, los directores llevan a cabo “auditorias rapidas”. Estas son visitas sin
aviso, realizadas inesperadamente unas seis veces al afio para cada persona con
licencia, en las que los directores tienen el derecho, estipulado en el contrato, de
inspeccionar los libros y observar el trabajo que se esta haciendo.

Participacion de los trabajadores. La empresa no tiene sindicatos y se espera
que los individuos negocien sus tarifas o salarios, y eleven sus quejas individua-
les directamente a sus directores. Hasta ahora la empresa no tiene un plan de re-
parto de beneficios, pero espera introducir uno en el futuro, que incluiria a todo
el personal, excepto a los asociados independientes.

Resultados. El trabajo a distancia ha ayudado a la empresa a ser una organi-
zacion altamente adaptable. La empresa con su estructura ampliamente distribui-
da hace ya uso extenso de la tecnologia de informacion para las comunicaciones.
El factor clave que limita una comunicacion electronica mas amplia es la necesi-
dad de reuniones cara a cara con los clientes para asesoramiento. Los planes de
expansion de la empresa permiten una descentralizacion maxima en tanto se aco-
moden a esta necesidad a través del crecimiento de una red de oficinas regionales
y centros en los suburbios, o “establecimientos profesionales”. Si tiene éxito, es-
to permitira en cierta medida reemplazar el modelo actual, por medio del cual
mas del noventa por cien de las reuniones cara a cara son en las instalaciones
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del cliente, haciéndose una reunion donde los clientes visitan cada vez mas las
instalaciones de la empresa para asesoramiento. Tal estructura dispersada hara a
la empresa atn mas dependiente de lo que es actualmente de las telecomunica-
ciones para sus comunicaciones internas.

Fuente. U. Huws, Empirica, 20 Canonbury Square, London N1 2AL, Reino
Unido. Informacién suministrada en febrero de 1990.

International Computers Ltd. (ICL)
Servicios del Programa de Contratos (CPS)
(Reino Unido)

Antecedentes y exposicion razonada. International Computers Ltd. (ICL) es
un fabricante importante de ordenadores, y estd especializado en la provision de
soluciones integradas para satisfacer las necesidades de la tecnologia de informa-
cion de grupos especificos.

Un programa de trabajo a distancia, establecido en 1969, implic6 a dos de-
partamentos: el Sector de Mantenimiento del Producto (PMS), que ahora em-
plea alrededor de 110 trabajadores con base en el domicilio, y los Servicios de
Programacion de Contratos (CPS), que actualmente emplea unas 210 personas.
La atencion se centra aqui en el CPS, que no solamente es el mayor empleador
de personal con base en el domicilio de la empresa, sino que también consta casi
exclusivamente de personal con base en el domicilio, siendo las excepciones unos
pocos empleados con base en la oficina que tienen funciones administrativas y
de personal, que estan integradas con las de otras divisiones de ICL.

La funcién de CPS es proporcionar servicios profesionales a otras divisiones
de ICL, y a los clientes de ICL. Estos servicios incluyen disefios de sistemas y
desarrollo, grabacion técnica, publicacion, apoyo de formacion y consulta sobre
la direccion de trabajo a distancia.

En un momento de escasez de especialistas en programacion, se introdujo el
trabajo a distancia con objeto de retener los servicios de empleados que dejaban
la empresa para tener hijos.

Grupo considerado. Todos los trabajadores a distancia son profesionales in-
formaticos: programadores, analistas de sistemas, disefiadores de sistemas, crea-
dores técnicos, etc. Estan ampliamente diseminados geograficamente en localida-
des de toda Inglaterra y Gales. La inmensa mayoria son mujeres que eligen
trabajar desde el domicilio a causa de sus obligaciones de cuidar de los hijos.

Funcionamiento. Recientemente, la estructura organizativa se adapt6 de forma
que todo el personal de sistemas y programacion estuviera reunido en una
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“agrupacion de recursos” nacional, que se ha hecho para la formaciéon de equi-
pos de proyectos particulares. Los miembros de la agrupacion de recursos estan
agrupados geograficamente bajo directores de equipo que tienen responsabilidad
de mantener el personal de sus areas motivado e implicado. Hay asi una estruc-
tura de direccion doble: una basada geograficamente que es permanente por na-
turaleza, y una basada en proyectos temporales, por medio de la cual los traba-
jadores a distancia son responsables ante un director de proyecto durante el
periodo de duracion de un proyecto especifico. En la practica, las dos parecen
estar bien integradas, con considerable continuidad entre proyectos.

Los proyectos varian grandemente en escala. Un proyecto tipico podria im-
plicar un equipo de seis personas durante un periodo de nueve meses. Sin em-
bargo, algunos implican muchas mas personas, y tardan mas tiempo en realizar-
se, mientras que otros proyectos son mas pequefios.

La cantidad de tiempo invertida fuera de la base es también variable, depen-
diendo de la naturaleza del proyecto y de funcion del individuo. Algunos pro-
gramadores pueden salir de casa para reuniones cara a cara solamente cuatro ve-
ces al afio, mientras que otro personal cuyo trabajo implica comunicacion
directa con el cliente y trabajo en la empresa, puede ser requerido a hacer visitas
a las oficinas cuatro veces a la semana. El director general invierte el sesenta por
ciento de su tiempo de trabajo fuera de su domicilio.

Condiciones de trabajo

Condicion de empleo. Todo el personal son empleados totales de ICL, y con-
secuentemente tienen derecho a las mismas prestaciones de la empresa que sus
colegas con base en la oficina que trabajan las mismas horas. Los periodos de
tiempo consumidos dentro del programa se incluyen en los calculos de la dura-
cion del servicio, contribuyendo asi con respecto a las vacaciones, pension, per-
miso de maternidad y licencia de enfermedad, y a otras prestaciones relacionadas
con el servicio.

Horas de trabajo. La mayoria de los trabajadores a distancia estan a tiempo
parcial, con horas semanales contratadas que varian de 16 a 37 (que es la norma
de jornada completa en la empresa). La semana media de trabajo es de 24 horas.
Es comparativamente facil para el personal renegociar sus horas de trabajo con-
tractuales cuando cambian las circunstancias domésticas; por ejemplo, reducirlas
después del nacimiento de un nuevo hijo, y aumentarlas cuando los hijos co-
mienzan la escolarizacion. Muchas de estas horas se trabajan fuera de la semana
normal de trabajo, utilizando los trabajadores a distancia una variedad de estra-
tegias para combinar el trabajo con sus responsabilidades de cuidado de los hi-
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jos. Muchos trabajadores a distancia utilizan las instalaciones locales de guarde-
rias. Algunos también se benefician de la presencia de otros asalariados familia-
res en el domicilio por las tardes y en los fines de semana, lo que les permite tra-
bajar en esos momentos. El hecho de que las lineas a los ordenadores de
procesamiento central no estén siempre funcionando por la noche y en los fines
de semanas, es a veces considerado como un embarazo para la capacidad de dis-
tribuir las horas de trabajo libremente, cosa que es considerada como una de las
caracteristicas mas atractivas del trabajo con base en el domicilio por este grupo
de trabajadores a distancia.

Remuneracion. La retribucion horaria es la misma que para el otro personal
de ICL ocupado en el mismo trabajo. Los gastos originados por asistir a reunio-
nes fuera del domicilio son satisfechos por la empresa, que también paga el co-
rreo, los materiales de escritorio y otros materiales de trabajo.

Provision de equipo. La compaiiia suministra todo el equipo necesario. El
equipo normal para los trabajadores con base en el domicilio es un ordenador
personal con software de comunicaciones, un modem y un teléfono. Los creado-
res técnicos tienen tipicamente un ordenador personal independiente sin instala-
ciones de comunicaciones electronicas. Los directores estan conectados al sistema
de correo electronico interno de la empresa, pero la mayoria del personal con
base en domicilio depende principalmente del teléfono, y del sistema postal para
las comunicaciones.

Participacion de los trabajadores. Alguno de los trabajadores a distancia del
programa son miembros del Sindicato de Finanzas, Cientifico y de Fabricacion
(MSF), que es el primer sindicato de personal en la empresa. Sin embargo, du-
rante los afos 80, el papel del sindicato ha decrecido ininterrumpidamente ya
que la empresa ha introducido la retribucion por rendimiento y la evaluacion in-
dividual.

Aislamiento. En un estudio realizado en 1982', los principales problemas ex-
perimentados por los trabajadores a distancia en este programa, fueron los de
aislamiento. Una proporcion significativa de los que respondieron se sentian so-
litarios y sin contacto con lo que estaba sucediendo en cualquier otro lugar de la
empresa. Desde entonces, la empresa se ha ocupado de este problema. La forma
principal de mantener al personal a distancia integrado y motivado es a través
de boletines de noticias regulares. Hay un boletin de noticias quincenal denomi-

1. U. Huws: The new homeworkers: New technology and the changing location of white-collar work
(Unidad de Bajos Salarios, Londres, 1984), Folleto de Bajos Salarios n° 28.
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nado Contacto, boletines de noticias mensuales de informacion de equipo, boleti-
nes de noticias técnicos, y otros sobre temas especificos.

Formacion. Hay un programa de autoformacion para ayudar a los individuos
a valorar su formacion y sus necesidades de autoformacioén, y obtener acceso a
los cursos adecuados. Estos incluyen cursos para aumentar la confianza en si
mismos, asi como también formacion con base en las especialidades. Se pide a
todo el personal que asista a reuniones quincenales con la finalidad de forma-
cion e informacion. Estas se combinan con actividades sociales.

Resultados. La historia del programa se ha caracterizado por el crecimiento
constante y la estabilidad. La rotacion de personal es baja; hay cierto nimero de
trabajadores a distancia que han estado en sus trabajos actuales durante mas de
10 afios. A diferencia de algunos programas de trabajo a distancia, donde la fal-
ta de perspectivas de promocion es una queja constante, el hecho de que todo el
personal de la division, incluyendo a la alta direccion, sean trabajadores a dis-
tancia, ha creado algunas posibilidades para el ascenso interno. Aunque el pro-
grama esta evolucionando constantemente en respuesta a los cambios en la em-
presa en su totalidad, y en la demanda para sus productos, es en general
considerado como un éxito, y no parece que haya planes para hacer grandes
cambios en lo que se considera como una foérmula atractiva.

CPS ha experimentado recientemente una mayor necesidad de personal para
trabajar en las instalaciones del cliente que en el pasado, a causa de los diferen-
tes tipos de sistemas que se han instalado, con menos énfasis en las grandes uni-
dades principales, y mas en los sistemas distribuidos. Ha desarrollado también
una politica de buscar mejorar los enlaces de los clientes. Esto puede originar
una necesidad de personal con mas movilidad, y probablemente la apertura de
oficinas locales filiales, una idea que ya se esta considerando dentro de la organi-
zacion.

Fuente. U. Huws, Empirica, 20 Canonbury Square, Londres N1 2AL, Reino
Unido. Informacién suministrada en febrero 1990.

Consejo del Condado de Hampshire
(Reino Unido)

Resumen. En 1987, el Consejo del Condado de Hampshire hizo una resolu-
cion de politica para introducir el trabajo a distancia como parte de un paquete
de organizaciones de trabajo flexible, que incluia reparto de trabajo, contratos
de horas anuales, y programas de interrupcion de carrera.



98 TRABAJO A DISTANCIA

El Consejo estimé que, como minimo, 500 puestos de trabajo tenian posibili-
dad para el trabajo a distancia. En 1988 habia alrededor de 20 empleados regu-
lares trabajando como trabajadores a distancia “‘experimentales”.

Con objeto de persuadir a los directores de los beneficios del trabajo a dis-
tancia, el departamento de la mano de obra produjo paquetes de informacion,
inici6 programas experimentales, e introdujo conceptos de trabajo flexible en los
cursos de formacion del personal y la direccion. Los sindicatos ayudaron al de-
partamento a desarrollar las propuestas y a promover las politicas. Se esperaba
que la iniciativa para el trabajo a distancia viniera de los empleados individuales,
pero los directores también podian considerar esto como una opcion cuando re-
visaran como debia realizarse un tipo particular de trabajo.

El Consejo del Condado de Hampshire, considera que organizar el trabajo a
distancia fue inicialmente fascinante, es mejor centrar las mentes de los directo-
res en los objetivos y en la eficacia del coste del producto.

Fuente. Servicio de Relaciones Industriales: “Trabajo a distancia: Flexibilidad
con control remoto”, en Industrial Relations Review and Report (Londres), n®
430, 13 de diciembre de 1988.

Le Monde
(Francia)

Antecedentes y exposicion razonada. Le Monde es un conocido diario francés
que proporciona una cobertura amplia de los acontecimientos internacionales.
Fundado en 1944 es dirigido por sus miembros fundadores, asi como también
dirigen varias asociaciones que se habian formado Gltimamente. Con la creacion
de los subsidiarios Le Monde Publicité (1985) y Le Monde Imprimerie S.A.
(1987), se ha convertido en un grupo empresarial.

En marzo de 1989 habia 1.116 personas: 227 redactores, 450 trabajadores, 44
técnicos, 249 empleados de oficina y 146 administrativos. El promedio de tirada
era de 522.440 ejemplares al dia, con puntas excepcionales de mas de 1 millon.

La situacion financiera de Le Monde a finales de 1986, condujo a la direc-
cion a hacer economias eliminando dos etapas de produccion: el dictado de los
periodistas a las secretarias de prensa por teléfono, y la fotocomposicion. La in-
troduccion de transmision de articulos bosquejados directamente en microcom-
putadores por teléfono con ayuda de un modem, hizo ahorros en las facturas de
teléfono.

Grupo considerado. La mecanizacion y el trabajo a distancia afecta potencial-
mente a toda clase de periodistas (incluyendo a los taquigrafos de prensa que es-
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tan incluidos en el convenio colectivo de prensa) excepto a ‘““los corresponsales
eventuales” (corresponsales extranjeros independientes). Los tltimos estan inclui-
dos en otro convenio para proteger sus condiciones de trabajo y remuneracion.

Funcionamiento. Se firm6 en 1987 un acuerdo de modernizacion de la empre-
sa entre la direccion y el sindicato de impresion (Syndicat du Livre) por medio
del cual el 30% del periodico se editaria electronicamente, y por el que un cierto
numero de empleados de impresion y mecanografos no serian sustituidos cuando
se jubilaran. La transmision de noticias regionales por modem, comenzo entre la
sede central de Paris y la oficina de Lyon, donde un completo, pero reducido,
equipo de redaccion estaba trabajando con microcomputadores. Se fue equipan-
do también progresivamente a los periodistas con microcomputadores portatiles,
permitiéndole asi hacer sus articulos en cualquier lugar que les conviniera. Para-
lelamente a esto, desde septiembre de 1989, se instal6 gradualmente un sistema
de redaccion integrada junto al antiguo sistema. Desde entonces los periodistas
economicos, politicos y del servicio extranjero, han sido capaces no solamente de
hacer sus articulos en los ordenadores, sino que también han sido capaces de ha-
cer investigaciones de base de datos, preguntan a los agentes de prensa y trasmi-
ten su texto a las diferentes secciones.

Desde abril de 1990, los periodistas no sb6lo han estado capacitados para
enviar sus articulos a través de la red al sistema de edicion, sino que también
han podido trabajar con la comunicacion bidireccional, y reciben respuestas del
sistema.

Condiciones de trabajo. Los contratos de los periodistas independientes y fijos
proporcionan remuneracion y condiciones de trabajo de acuerdo a las negocia-
das en el convenio colectivo de prensa.

Los periodistas fijos tienen contratos de empleo sin limite de tiempo, lo que
garantiza la estabilidad en el trabajo y la cobertura por la seguridad social: segu-
ro de salud, seguro de desempleo, pensiones, paga por enfermedad. Unos conve-
nios profesionales especificos, permiten también a los periodistas beneficiarse de
las deducciones de impuestos, por los gastos originados durante su trabajo.

Horas de trabajo. Las horas normales de trabajo son 39 a la semana, aunque
en ciertos dias, debido a nuevos acontecimientos, las horas se prolongan. Rara-
mente sucede lo contrario. Esto refleja la naturaleza del trabajo de un periodista,
especialmente para un diario vespertino donde el trabajo comienza muy tempra-
no por la mafiana.

Formacion. En marzo de 1990, se form6 a 60 periodistas durante varias horas
en un microcomputador. Otros 120 periodistas fueron formados durante 3 dias
sobre el sistema de edicion, habiéndose impartido un curso posterior de dos dias
a los ayudantes de redaccion.
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Participacion de los trabajadores. El sindicato de impresion no expres6 una
oposicion sistematica que pudiera haber paralizado la aparicion diaria del perio-
dico. Sin embargo, los periodistas que tienen que poner en funcionamiento el
acuerdo de modernizacion, no participaron en su firma, ni fueron consultados en
el proceso.

Resultados. La modernizacion de la produccion de un periodico se considera
por la direccion y por los periodistas viable y eficiente. El nuevo sistema esta
siendo posteriormente extendido a todas las partes de la produccion del perio-
dico.

A pesar de no haber habido aumentos salariales los periodistas no rehuyen el
trabajo extra implicado en la computarizacion, ya que no podria aceptarse la
suspension del periodico. La aceptacion por los periodistas de una carga de tra-
bajo incrementada, ha significado al mismo tiempo, que son mas responsables de
la edicion final de su trabajo firmado con sus propios nombres. También el uso
de las nuevas tecnologias ha aumentado su competencia profesional, mejorando
su valia en el mercado de trabajo.

Aunque es atin demasiado pronto para evaluar esta experiencia, puede signi-
ficarse que la introduccion del trabajo a distancia para los periodistas de Le
Monde ha seguido su curso progresivamente de acuerdo a las necesidades, sin
excesiva planificacion a corto o a largo plazo.

Fuentes. A. De Beer, 11 bis avenue de Versailles, 75016 Paris, Francia. Infor-
macion proporcionada en marzo de 1990, basada en lo siguiente:

1. Le Monde: Portrait d'un quotidien (Retrato de un diario) (Paris, junio de

1989);

2. entrevista el 8 de marzo de 1990 con el sefior Jean-Claude Rouy, primer
ayudante de redaccion, subdirector del departamento editorial, apartado
de sus funciones desde comienzos de 1988 para formar a los redactores en
las nuevas tecnologias del ordenador y en la transmision de textos.

Empresa de composicion de textos
(Repiblica Federal Alemana)

Resumen. El establecimiento, a primeros de los afios 70, de esta pequefia em-
presa familiar, que emplea a trabajadores a distancia en el domicilio en un area
rural, es un ejemplo tipico de muchas de las nuevas pequenas oficinas de compo-
sicion y produccion de textos en la industria de la impresion.

De cuatro a cinco mujeres trabajadores a distancia trabajan a domicilio como
auténomas, con meétodos tradicionales de produccion de textos. Otras cuatro
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mujeres, también con base en el domicilio y autonomas, trabajan en una segun-
da seccion del negocio utilizando un ordenador.

Se espera que los trabajadores a domicilio trabajen regularmente, variando su
carga de trabajo de empleo a jornada completa a media jornada. Con la excep-
cion de unas pocas semanas al comienzo del afio y en otofio, la carga de trabajo
es grande. Frecuentemente, las mujeres que inicialmente deseaban trabajar a me-
dia jornada, tienen una carga de trabajo de cinco y media a seis horas al dia.
Las mujeres con trabajos a jornada completa, informan que dias de trabajo de
diez horas a lo largo de grandes periodos, no son una excepcion, y que tienen
que usar los fines de semana también para trabajar.

La situaciéon de empleo en el area rural no proporciona posibilidades para los
trabajadores a domicilio de ganar mas de lo que ganan trabajando para la ofici-
na de composicion. Aunque sus tarifas por piezas estan entre las mas bajas en el
campo de la composicion, sus ingresos son altos a causa de su alta produccion.
Su paga esta por encima del promedio en la region, y a veces sobrepasa la de sus
maridos. El ingreso, que las mujeres informan que es satisfactorio, es sin embar-
go dependiente de sus extraordinarias realizaciones mecanograficas, y de su dis-
posicion para estar a disposicion de los clientes en todo momento.

Fuente. M. Goldmann, Landesinstitut Sozialforschungsstelle, Rheinlanddamm
199, 4600 Dortmund 1, Republica Federal Alemana. Informaciéon suministrada
en marzo de 1990.

II. TRABAJO A DISTANCIA ORIENTADO A LA TAREA
Ventas por teléfono durante el periodo punta

Otto
(Paises Bajos)

Antecedentes y exposicion razonada. Otto es la segunda mayor empresa de
ventas por correo en los Paises Bajos. Vende principalmente equipo doméstico,
ropa y aplicaciones electronicas. Sus oficinas centrales estan en Hamburgo, Re-
publica Federal de Alemania. Desde 1979, la seccion holandesa tiene su oficina
en Tilburg, una ciudad bastante grande en el sur de los Paises Bajos. Desde 1981
la empresa ha estado trabajando con un gran grupo de trabajadores a distancia
femeninos, que toman por teléfono en el domicilio los pedidos postales.

Otto introdujo el trabajo a distancia para obtener una mayor flexibilidad.
Durante las horas puntas del negocio, Otto puede llamar inmediatamente a los
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trabajadores a distancia a domicilio, quienes anotan por escrito los pedidos de
los clientes por teléfono. Se ha incrementado el servicio a los clientes, y los cos-
tes fijos no han subido.

Grupo considerado. 165 mujeres trabajan en el servicio telefonico del departa-
mento de ventas, con alrededor de 100 mujeres a domicilio y 65 mujeres en la
oficina en Tilburg. La mayoria de las mujeres tienen unos 30 afios, estan casadas
y tienen hijos.

Funcionamiento. Todos los clientes de Otto reciben un catalogo dos veces al
afio (colecciones de invierno y verano). El catalogo tiene informacion sobre los
productos que pueden encargarse y los precios de los mismos. Aproximadamente
el 70% de todos los pedidos de clientes se envian por correo. El otro 30% se en-
carga por teléfono. En los afios recientes, los pedidos por teléfono han crecido
por encima de los pedidos postales. Los trabajadores a distancia contestan al te-
léfono en el domicilio e introducen inmediatamente la informacién sobre los pro-
ductos pedidos y los clientes, en el sistema computarizado. Se puede comunicar
con todos los empleados del servicio del departamento en el domicilio y en la
oficina a través de un nimero de teléfono central. Un sistema especial de inter-
cambio telefonico computarizado, conecta las llamadas directamente a los domi-
cilios de los trabajadores a distancia programados para el trabajo. En el domici-
lio, los trabajadores a distancia tienen un teléfono adicional, y un terminal de
ordenador conectado al sistema central.

Condiciones de trabajo

Condicion de empleo. Los trabajadores a distancia tienen contratos tempora-
les. Mientras que la duracion maxima del contrato es de 18 meses, muchos con-
tratos son por un periodo mas reducido. Durante los periodos de poca activi-
dad, muchos trabajadores a distancia estan sin contrato. Al comienzo de la
nueva temporada, los trabajadores obtienen un nuevo contrato temporal.

Horas de trabajo. Cada dia Otto recibe alrededor de 5.000-10.000 pedidos por
teléfono. Las conversaciones telefonicas duran unos 4 minutos de promedio. La
mayoria de las llamadas telefonicas tienen lugar durante el tiempo del almuerzo,
descansos para el café y para el té, y al final de la tarde. Esto significa que los
trabajadores a distancia tienen que trabajar durante cortos periodos de tiempo,
de vez en cuando varias veces al dia. Un trabajador a distancia trabaja segun los
denominados “contratos min-max” y con trabajo a concesion. Otto garantiza un
minimo de 20 horas de trabajo al mes y un maximo de 5 horas al dia. De pro-
medio, los participantes trabajan 75 horas al mes. Los trabajadores a distancia
reciben anticipadamente su programa de trabajo mensual, que incluye turnos de
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noche y servicios de fin de semana. Ademas de los tiempos programados, se pue-
de pedir también a los trabajadores a distancia trabajar durante las horas pun-
tas, cuando los trabajadores programados no puedan hacer frente a todo el tra-
bajo. Durante el resto del tiempo, los trabajadores a distancia estdn en una
situacion de espera, (fuera de las horas de trabajo programadas), por lo que no
tienen ingresos. Muchas mujeres se sienten obligadas a estar en el domicilio todo
el dia, con objeto de no perderse las llamadas para el trabajo extra.

Remuneracion. El salario de todos los trabajadores a distancia esta por deba-
jo del salario minimo. Se paga un 15% extra durante los turnos de tarde, noche
y de fin de semana.

Seguridad social. Los trabajadores reciben paga por enfermedad y en muchos
casos estan habilitados para las prestaciones de desempleo durante los periodos
fuera de temporada. Solamente los que son mayores de 27 afios, y no estan casa-
dos, estan habilitados para el programa de pensiones de Otto.

Participacion del trabajador. Los trabajadores pueden tomar parte en las elec-
ciones del consejo de empresa de personal.

Provision de equipo. Otto paga los gastos de teléfono y equipo. Los trabaja-
dores a distancia no reciben compensacion por calefaccion, iluminacion, o por
los costes en que hayan incurrido en el domicilio.

Direccion y Supervision. Una vez al mes, poco mas o menos, hay unas reunio-
nes especiales con todos los trabajadores a distancia. Frecuentemente se envia a
los trabajadores a distancia informacion sobre los cambios en los precios e infor-
macion sobre los productos. Durante las horas de trabajo, sin embargo, es dificil
comunicar con el personal de la oficina central. En el futuro, se hara intercam-
bio de informacion mediante el correo electronico.

Formacion. Los trabajadores a distancia reciben un curso de formacion que
dura aproximadamente 3 meses. Este curso consta de una introduccion general,
un curso especial que utiliza equipo de discos de video, y practicas bajo super-
vision.

Observaciones. Durante los recientes ultimos afios, las condiciones para los
trabajadores a domicilio han mejorado. Reciben una paga extra por los turnos
de tarde, noche y de fin de semana. El promedio del tiempo remunerado y de
trabajo de los trabajadores a distancia ha aumentado, pues se pierde menos
tiempo en las esperas. Otra gran mejora, es que todos los trabajadores a distan-
cia, tienen ahora un terminal de ordenador en el domicilio. Sin embargo, aunque
el sistema de contratos temporales garantiza una maxima flexibilidad, supone
una baja proteccion legal y seguridad social para los trabajadores a distancia.
Para algunas mujeres el aislamiento social es un problema.
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Fuentes. J. Fokkema, Werkgroep’2duizend (Grupo de Trabajo 2000), 3800
CA Amersfoort, Paises Bajos. Informacién suministrada en marzo de 1990, ba-
sada en una entrevista por teléfono y en la correspondencia con el Sr. Raayma-
kers, director de personal, y con el Sr. Mols, marzo 1990; D. Lépple, T. van der
Penne and R. Viek: De woning als werkplek (El hogar como centro de trabajo)
(Jan van Arkel, Amsterdam, 1986).

JC Penney
(Estados Unidos)

Resumen. JC Penney es una cadena nacional de almacenes al por menor con
su sede central en Dallas, Texas. Su gran seccion de telemarketing por catalogo
emplea aproximadamente a 10.000 personas. En 1981 la empresa comenzé un
experimento de trabajo a distancia. Un grupo entrenado de representantes del
servicio del cliente, trabajando en linea en el domicilio, permiti6 a la compaifiia
enfrentarse con las puntas subitas en su negocio por catalogo. En octubre de
1989, 8 de los 16 centros de telemarketing de JC Penney tenian programas de
trabajo a distancia. Habia 206 “asociados” de JC Penney, que es como se les lla-
ma a sus trabajadores a distancia, trabajando con terminales en sus domicilios
en Atlanta, Georgia, Milwaukee, Wisconsin; Columbus, Ohio; Buffalo Grove,
Illinois; Sacramento, California; Richmond, Virginia; Pittsburg, Pennsylvania; y
Grand Rapids, Michigan.

Sin embargo, en contraste con el caso de Otto relatado anteriormente, los
trabajadores a distancia reciben el mismo salario, prestaciones, y oportunidades
de ascenso, que sus colegas de la oficina.

IC Pénney informa sobre ahorros en los costes de construccion y de espacio
.de oficina. Planea expandir el programa si fuera necesario antes que construir
nuevos centros de venta o agrandar los existentes. Se informa también que la
productividad de los trabajadores a distancia es relativamente mas alta que la de
sus colegas confinados en la oficina.

Fuentes

1. D. Nye: Alternative staffing strategies (Oficina de Asuntos Nacionales, Was-
hington, 1988), paginas 145-148.

2. B. Olmsted y S. Smith: Creating a flexible workplace: How to select and
manage alternative work options (AMACOM, Nueva York, 1989), paginas
349-372.
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3. D. Kroll: “Teleconmutacion: una rapida mirada divulgadora al interior de al-
gunos de los primeros centros rurales electronicos de la industria”, en Mana-
gement Review, Noviembre de 1984, paginas 18-23.

4. K. E. Christensen: “Un dia de duro trabajo en la oficina electronica”, en
Across the Board, Volumen 24, n® 4, abril de 1967, paginas 17-23.

5. Informacion suministrada a la OIT en abril de 1990 por K. E. Christensen,
Director, Proyecto Nacional sobre Trabajo con base en el Domicilio, Univer-
sidad de la Ciudad de Nueva York, 33 West 42nd Street, Nueva York, Nue-
va York 10036-8099, Estados Unidos.

Procesamiento de textos en periodos punta

Empresa de Impresion
(Repiiblica Federal Alemana)

Resumen. Una gran compania de impresiéon, que emplea a 500 trabajadores,
combina la subcontratacion del procesamiento de textos y el trabajo a distancia
en el domicilio, con objeto de satisfacer eficazmente los pedidos durante los pe-
riodos punta.

La oficina de procesamiento de textos de la empresa de impresion subcontra-
tista, esta preparada para las puntas de produccion, especialmente por las tardes
cuando la demanda por el trabajo adicional, es usualmente mas alta. Emplea a
mujeres asalariadas a tiempo parcial, asi como también, previo aviso, a trabaja-
dores a destajo, que utilizan maquinas de escribir normales para hacer los textos
que pueden ser leidos por un ordenador. Los terminales de la empresa de meca-
nografia tienen una conexion en linea con la unidad central de la empresa de im-
presion. La empresa de impresion suministra un lector de caracteres Opticos
(OCR) para la oficina de procesamiento de textos; de esta forma todos los tex-
tos, incluyendo los de los mecanografos que trabajan a domicilio, pueden enviar-
se a ésta a través de la conexion de datos.

Se han suministrado a cuatro trabajadores a distancia autonomos que traba-
jan en el domicilio maquinas de produccion de textos, pantallas y unidades de
disco, en sus domicilios privados. Sin embargo, no hay una conexion en linea. Se
retribuye a estos trabajadores a distancia de acuerdo a lo que ellos producen.

Para la empresa, la ventaja central de la mano de obra externa, es su alta fle-
xibilidad. De esta forma se pueden procesar textos adicionales, en un pequefio
tiempo. Las mujeres estan preparadas para trabajar en los fines de semana, o
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por las tardes, de vez en cuando, para cumplir los plazos de entrega urgentes.
Esto seria casi imposible de imponer bajo condiciones de trabajo en la oficina.

Fuente. M. Goldman, Landesinstitut Sozialforschungsstelle, Rheinlanddamm
199, 4600 Dortmund 1, Republica Federal Alemana.Informacion suministrada
en marzo de 1990.

Transmision de telegramas desde el domicilio después del servicio

France Telecom
(Francia)

Resumen. France Telecom es la empresa francesa de telecomunicaciones, una
de las mayores del mundo y es propiedad del Ministerio de Correos, Telecomu-
nicaciones y Espacio. A peticion de la central de teléefonos mas importante de
Lyon, se puso en marcha un experimento de trabajo a distancia en septiembre de
1986. En abril de 1990, 14 trabajadores a distancia estaban alternando sus pues-
tos de trabajo, sobre una base semanal, entre el domicilio y la central de teléfo-
nos, para facilitar el envio de telegramas entre las 19:00 horas y las 20:00 horas.

Los trabajadores a distancia tienen condicion de empleado regular con Fran-
ce Telecom, y tienen estabilidad en el trabajo y cobertura de la Seguridad Social.
Como funcionarios en los servicios de telecomunicaciones y correos, estdn obli-
gados a guardar el secreto profesional.

Las horas trabajadas después de las 21:00 se pagan a un precio superior.

Un estudio sobre los efectos de este experimento sobre los trabajadores a dis-
tancia, reveld que se habia realizado el objetivo de mejorar sus condiciones de
vida y trabajo. Para los que estuvieron implicados, el trabajo a distancia fue una
experiencia positiva, y les proporcion6 mas libertad y flexibilidad. El hecho de
que los trabajadores a distancia pudieran organizar su lugar de trabajo, y tuvie-
ran mas control sobre su trabajo, les hizo que tuvieran un mas alto sentido de la
responsabilidad. La falta de contacto con los colegas durante la semana en el
domicilio, fue compensada por el mayor tiempo dedicado a la familia. Las difi-
cultades que hubo para ir al trabajo a la central fueron compensadas por el
mantenimiento de las relaciones de trabajo en la central.

Fuentes

1. Informacion proporcionada por France Telecom, febrero de 1990.
2. Entrevista telefonica llevada a cabo por A. de Beer con el Sr. Patrick Moras,
director de proyecto en France Telecom, abril de 1990.
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Entrada de datos desde una oficina satélite

Koninklijke Nederlandse Vliegtuigenfabriek Fokker
(Industrias Aéreas Fokker)
(Paises Bajos)

Antecedentes y exposicion razonada. Fokker es la industria nacional aérea en
los Paises Bajos. Sus instalaciones principales de produccion estan en el Aero-
puerto de Schiphol a unos diez kilometros fuera de Amsterdam. Su oficina prin-
cipal esta en un area de negocios recientemente construida en el sureste de Ams-
terdam. El nimero de empleados en 1989 era de unos 12.500. Se abrié una
oficina satélite de entrada de datos en Alphen aan de Rijn en noviembre de
1978.

Se establecio la oficina satélite a causa de los problemas para atraer a los tra-
bajadores de entrada de datos a tiempo parcial a las oficinas de Fokker en
Schiphol. El trabajo de entrada de datos era realizado principalmente por traba-
jadores femeninos sobre una base a tiempo parcial. Ellas preferian trabajos cer-
canos a su residencia, ya que el tiempo de desplazamiento a Schiphol era grande.
Para hacer el trabajo, Fokker se vio forzada a depender de los caros servicios de
las empresas especializadas en entrada de datos. Consecuentemente, Fokker deci-
di6 trasladar todo el departamento de entrada de datos a un lugar con abundan-
te potencial de mecanografos de entrada de datos a tiempo parcial. Como un co-
rreo tenia que llevar los datos diariamente a la oficina satélite ésta no podia
estar muy lejos de Schiphol y Amsterdam. Alpen aan de Rijn era una buena so-
lucion al problema ya que dista solamente 25 kilometros de Schiphol y 35 de
Amsterdam. No habia dificultad en encontrar eficaces mecanografos de entrada
de datos en Alpen aan de Rijn. Mas de 300 mujeres contestaron a un anuncio en
el periodico local.

Grupo considerado. En los primeros afios del proyecto, alrededor de 30 em-
pleados, todos ellos mujeres, estaban trabajando en la oficina satélite. Ahora hay
22 empleados que hacen el trabajo equivalente a 17,5 trabajos a jornada comple-
ta. Por cada grupo de cuatro trabajadores hay un coordinador. Por cada seis
coordinadores hay un supervisor, que prepara el programa de trabajo diario y es
responsable de que el trabajo se termine a su tiempo. Un director general es res-
ponsable de los asuntos personales y de mantener contacto con el director de la
oficina y con otras divisiones de Fokker.

Funcionamiento. El trabajo consiste en la entrada de datos de las muchas di-
visiones diferentes de Fokker en un terminal de ordenador. La mayoria de los
datos son hojas de datos de los almacenes y de las instalaciones de produccion.
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Se introducen también datos para la administracion de salarios, compras y pro-
ductos almacenados, etc. Ciertas cantidades de trabajo de produccion de masa
son transferidas a la oficina satélite. Un correo trae los datos en hojas tres veces
al dia desde las instalaciones de produccion en Schiphol y la oficina principal en
Amsterdam, a la oficina de entrada de datos en Alpen aan Rijn. En la oficina
satélite hay dos mini-computadores con 24 puestos de trabajo. Ya que la exacti-
tud es muy importante, todos los datos se entran dos veces por empleados dife-
rentes. Cada dia a las 15:30 todos los datos son transmitidos a los diferentes or-
denadores centrales de procesamiento en las oficinas de Schiphol y Amsterdam,
mediante el uso de las lineas de comunicacion de datos fijadas. Durante la noche
los datos son procesados por lotes. Al dia siguiente estan disponibles los resulta-
dos. La seguridad y precision de los datos son muy importantes. Para algunos
propositos, el retraso nocturno es ya demasiado grande, y en estos casos la en-
trada de datos tiene lugar en las oficinas centrales, en un pequefio departamento
de entrada de datos.

Condiciones de trabajo

Condicion de empleo. Desde el principio todos los empleados tienen un con-
trato regular de empleo permanente con Fokker. Tienen los mismos derechos y
escalas salariales que los empleados en la oficina central. El director, sin embar-
go, tiene una retribucion ligeramente superior a la de los directores con la misma
funcion en la oficina central, a causa de la situacion aislada de la oficina satélite.

Horas de trabajo. Las horas de oficina son desde 8:30 a las 17:00. Pero mu-
chos trabajadores estan a tiempo parcial. Algunos trabajan solamente durante la
manana, otros solamente por la tarde. Muchos eligen trabajar hasta las 15:00 o
las 15:30, para estar en sus casas cuando sus hijos salen del colegio. Ya que el
trabajo de entrada de datos es muy agotador, y se requiere una considerable
atencion, hay un descanso cada dos horas, durante el que los trabajadores salen
del area de produccion y van a una pequefia habitacion de descanso para tomar
un ligero refrigerio.

Remuneracion. Los salarios son los mismos que los de los empleados con el
mismo trabajo en las oficinas centrales. No hay ingresos por trabajo a destajo o
por cualquier otro concepto dependiente de la produccion. Se mide a veces la
productividad mediante el uso de programas de ordenador, y se toman medidas
en los casos donde un empleado es demasiado lento. El salario depende de los
aflos de experiencia y se hace de acuerdo a un plan de valoracion de trabajos. Es
posible que un trabajador se promocione llegando a ser un coordinador (uno de
cada cuatro) o, después de un gran periodo, llegue a ser un supervisor.



TRABAJO A DISTANCIA EN LA PRACTICA 109

Seguridad social. Todos los empleados tienen los mismos derechos de seguri-
dad social que los empleados en la oficina central. Esto significa que tienen paga
por enfermedad y prestaciones de desempleo, y que hay un plan especial de pen-
siones. Las mujeres estan habilitadas para el permiso maternal retribuido. Mu-
chas mujeres dejan de trabajar durante unos pocos afios mientras tienen nifios
muy pequefos. Sin embargo, ha habido algunos problemas para aquellas que
han querido empezar a trabajar de nuevo. En general, Fokker se alegra de que
estas trabajadoras vuelvan al trabajo porque tienen mucha experiencia.

Estabilidad en el trabajo. Para los empleados permanentes hay una buena es-
tabilidad en el trabajo. Pero si la cantidad de trabajo de entrada de datos decre-
ce significativamente, hay riesgo de que los empleados sean enviados a la oficina
central. A causa de la disminucion en la cantidad de trabajo desde 1988, siete
mujeres estan ahora contratadas sobre una base temporal, p.ej. por dos afios.
Aunque tienen el mismo salario y los mismos derechos que los empleados per-
manentes, no se les renueva el contrato si no hay bastante trabajo a la finaliza-
cion del mismo.

Provision de equipo. Todo el equipo utilizado en la oficina es proporcionado
por Fokker.

Comunicacion. Los trabajadores de la oficina satélite van de vez en cuando a
fiestas privadas y especiales en “dias publicos” en la oficina central. También
reciben el periodico de los empleados de Fokker con informacion sobre la em-
presa.

Resultados. Se ha informado que el proyecto es considerado como un éxito
por la compaifiia y por los trabajadores a distancia. Durante mas de doce afios,
Fokker ha tenido un consorcio de personas estable de mecanografos de entrada
de datos muy motivados y expertos. Para muchas mujeres, la oficina satélite de
entrada de datos de Fokker, fue su tinica oportunidad de tener un trabajo bien
pagado cerca de sus domicilios. Podian combinar de una forma flexible las obli-
gaciones del domicilio con el trabajo remunerado a tiempo parcial.

Sin embargo, hay una tendencia a tener descentralizada la entrada de datos
del lugar donde se genera la informacion. Como consecuencia, se transfiere un
trabajo de entrada de datos relativamente pequefio a la oficina satélite en Alpen
aan de Rijn. En 1989, hubo una reduccion de aproximadamente un 9% en el
trabajo. Se espera la misma tasa de reduccion para 1990.

Se espera que se transfiera un trabajo de entrada de datos cada vez menor a
la oficina satélite, por eso el futuro de la oficina satélite no esta claro. Para los
trabajadores a distancia esto supone el fin de sus trabajos, porque el desplaza-
miento a Schiphol o a Amsterdam seria muy dificultoso.
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Fuente. J. Fokkerma, Werkgroep’2duizend (Grupo de trabajo 2000), Postbus
2000, 3800 CA Amersfoort, Paises Bajos. Informacion suministrada en marzo de
1990, basada en entrevistas con el director de la oficina satélite y el director de
personal de la oficina central de Fokker en Amsterdam en marzo de 1989 y
1990.

Trabajo de ordenador desde oficinas satélites

Crédito Suizo
(Suiza)

Resumen. Debido a una escasez de personal cualificado en la region de Zu-
rich, Crédito Suizo, un gran banco suizo, ha estado ofreciendo, durante los tres
afios anteriores, a sus especialistas de ordenadores, la posibilidad de trabajar en
localidades alternativas lejanas de la oficina central en Zurich. Se han estableci-
do seis centros u oficinas satélites en Lausanne, Basle, Winterthur, Lucerna, Zug
y Lugano, que proporcionan trabajo para unos 60 empleados.

Los centros satélites estan equipados de forma similar a los puestos de traba-
jo de la oficina central. Cada empleado tiene un ordenador personal para el co-
rreo electronico y para el trabajo en tareas de grupo, asi como también para el
acceso a los sistemas de informacion. Los empleados pueden comunicar en cual-
quier momento con la oficina central y con los otros trabajadores a distancia.
Puede delegarse por la oficina central cualquier trabajo a los centros satélites.

Los empleados de una agrupacion de empleados de los centros satélites, des-
pués de tres aflos de funcionamiento, indicaron que apreciaban sus condiciones
generales de trabajo, es decir, la satisfaccion con sus obligaciones, grado de reco-
nocimiento de sus superiores, ambiente de trabajo y oportunidades de promo-
cion, tan favorables al menos como las de sus colegas en la oficina central. De
hecho, el 88% de los empleados en los centros satélites, afirmaron que estaban
satisfechos o muy satisfechos con las condiciones generales de trabajo, en com-
paracion con solo el 52% en la oficina central. Habia mucha mayor satisfaccion,
en relacion con el desplazamiento, de los empleados del centro satélite que de los
de la oficina central.

Sin embargo, parecia que las condiciones para un desarrollo profesional y las
posibilidades de carrera eran menos favorables que para los colegas en la oficina
central. Habia también cierta sensacion de aislamiento o de estar “‘desconec-
tados”.
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Fuentes. H. R. Erzberger y U. Sonderegger: “Oficinas satélites para especia-
listas de ordenadores de Crédito Suizo”, en H. Ernst y C. Jaeger (editores): In-
formation society and spatial structure (Belhaven Press, Londres, 1989), paginas
139-144.

Standard Telefon und Radio (STR)
(Suiza)

Resumen. Se establecié una oficina satélite en Aadorf en 1985, por la empresa
Standard Telefon und Radio (STR), para hacer frente a la escasez de trabajo
cualificado. Cinco programadores altamente cualificados trabajan conjuntamente
en un proyecto de programacion para STR, y estan unidos a la oficina central
por medio de las telecomunicaciones. El director de proyecto pasa un dia a la se-
mana, para las reuniones, en la oficina central.

Los empleados de la oficina satélite tienen las mismas condiciones de empleo
que la de los de la oficina principal, aunque las posibilidades de carrera son maés
limitadas. Sin embargo, cada uno de los empleados tiene derecho a cambiarse a
la oficina principal para trabajar en cualquier momento.

La oficina satélite es rentable. Se calculd que si el trabajo realizado en un
afio, se hubiera contratado a otras oficinas, hubiera sido mas caro que los costes
totales de establecimiento de la oficina satélite en su primer afio, incluyendo la
instalacion e inversiones.

Fuente. C. Jaeger y L. Bieri: Satellitenburos: eine soziotechnische Innovation.
Hinweise zu Einfiihrung und organisation (Oficinas satélites: una innovacion técni-
co social. Sugerencias para la introduccion y organizacion) (Verlag der Fachve-
reine, Zurich, 1989), paginas 40-41.

Trabajo de entrada de datos desde el domicilio

SPAR/Servicios de Mercado de Burgoyne
(Estados Unidos)

Antecedentes y exposicion razonada. SPAR/Servicios de Mercado de Burgoy-
ne, una empresa de investigacion de mercado localizada en Minneédpolis, Minne-
sota, tiene 1.000 auditores de campo a lo largo de Estados Unidos, incluyendo
Alaska y Hawaii. Estos auditores son enviados semanalmente a los supermerca-
dos y a los almacenes de descuento y de medicamentos para llevar a cabo ins-
pecciones de productos para los clientes de SPAR/Burgoyne. Los clientes refinen
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los siguientes tipos de informacion relativa al tratamiento de sus productos por
los almacenes: la porcion del espacio de las estanterias; si sus productos estan a
la vista con promocion de oferta; el inventario del almacén; y el precio de venta
mas bajo. Esta informacion se registra a mano por los inspectores y se envia a la
oficina de Minneapolis para la entrada de datos. En 1985, SPAR comenzé a
contratar a teclistas para trabajar en sus domicilio como contratistas inde-
pendientes autonomos, para hacer este trabajo de entrada de datos.

La primera razén para hacer contratos con base en el domicilio fue la del
ahorro en los costes. A primeros de los afios 80, la empresa estaba perdiendo di-
nero y clientes debido a ciertos factores: alto absentismo y rotacion de personal
entre los teclistas; formacion repetida para los nuevos trabajadores; retrasos en
la cumplimentacion de los plazos del contrato de los clientes, debido a la rota-
cion del personal y a limitaciones de la tecnologia de los ordenadores existentes.
La tecnologia no permitia que los datos de entrada se procesaran simultanea-
mente con los informes de gestion. Los clientes no renovaban sus contratos con
la empresa a causa de que estos siempre se demoraban.

La empresa consecuentemente hizo un estudio sobre el paquete de software
mas flexible y de rapida respuestas disponible para la entrada de datos. Compa-
r6 a continuacion los costes y los problemas potenciales entre hacer la entrada
de datos en los domicilios o en la oficina, y se determiné que el domicilio era
mas ventajoso. Los ahorros en los costes eran muy grandes. Los costes de entra-
da de datos mensuales para SPAR en 1986, de un programa con base en el do-
micilio, se redujeron de $75.000 en 1985 a aproximadamente $4.000. Esta reduc-
cion fue consecuencia del menor coste horario, de no pagar prestaciones, de
ahorros en el espacio de oficina, electricidad y equipo, de la reduccion de costes
de la supervision en el lugar de trabajo, y de la eliminacion del uso de servicios
exteriores de contrata para hacer el trabajo por encima del normal. Ademas de
reducir costes utilizando teclistas con base en el domicilio SPAR/Burgoyne tam-
bién utilizoé un grupo de trabajo de mujeres atadas al domicilio.

Grupo considerado. La empresa tiene 20 grabadores de datos que hacen traba-
jos de entrada de datos en su domicilio. Estos grabadores de datos con base en
el domicilio son todo mujeres que tienen hijos en la casa y que dicen que quieren
trabajar pero que no quieren pagar el coste de una asistenta diaria.

Funcionamiento. En 1985, habiendo decidido poner en practica un programa
con base en el domicilio, la empresa puso anuncios para hacer contrataciones en
el periddico local. Par6 de recibir llamadas telefonicas después de las primeras
100 contestaciones. Se hizo a cada persona una serie de preguntas selectivas, in-
cluyendo algunas relativas a las razones por las que querian el trabajo. Se dieron
diversas razones para desear trabajar en el domicilio, que incluian la falta de



TRABAJO A DISTANCIA EN LA PRACTICA 113

asistentas diarias, los costes de guarderias, el deseo de ahorrar en vestidos y en
transporte, y la eliminacion del desplazamiento al trabajo. Ya que los trabajado-
res serian autonomos, algunos consideraron el potencial de exenciones de im-
puestos a causa de sus oficinas a domicilio.

Después de este primer y tnico anuncio, la empresa contraté a diez grabado-
res de datos. El personal aumento posteriormente a veinte grabadores.

Ocho de los grabadores van a la oficina, y doce van al domicilio del director
de procesos de datos, para recoger su trabajo, que consiste en formularios relle-
nados a mano por los inspectores de campo. Ellos, a continuacién, introducen
los datos en discos flexibles. Al terminar el trabajo dejan los discos en la oficina
o en el domicilio del director. La informacion de los discos suministrados por
los grabadores se carga en el ordenador del director de procesamiento de datos.
Se utiliza el software de comunicaciones por el director, para transferir los datos
al ordenador central de procesos de datos en la oficina central en Minneapolis.

Condiciones de trabajo

Condicion de empleo. Los grabadores con base en el domicilio estan formal-
mente contratados como contratistas independientes autonomos. Ya que unica-
mente trabajan para la empresa con el equipo propiedad de la misma y ya que
son formados y supervisados por el personal de la empresa, habia objeciones le-
gales a su condicién como contratistas independientes. Hasta ahora se ha mante-
nido el acuerdo, ya que técnicamente tienen derecho a rehusar un trabajo.

Horas de trabajo. Los programas de trabajo se preceptian al suministrar el
mismo; como resultado los grabadores tienen poco o ningun control sobre el nu-
mero de horas que trabajan cada semana. De promedio, los grabadores trabajan
20 horas a la semana, aunque sus horarios reales son muy variables. Puede que
algunas semanas no trabajen, mientras que en otras semanas pueden trabajar de
40 a 50 horas. En periodos de demanda singular, algunos trabajan de 50 a 55
horas a la semana. De promedio, los grabadores recogen y entregan el trabajo
sobre una base de un dia si y otro no.

Remuneracion. En 1990 se retribuy6 a los grabadores sobre una base horaria
de $5,75 a la hora, en comparacion con los $7,00 a la hora que se pagd en 1985
a los empleados de la oficina internos.

Seguridad social. La empresa no hace cotizaciones a la seguridad social ya
que los grabadores tienen una condicion de contratistas independientes.

Provision de equipo. Se proporciona a cada grabador un ordenador personal,
el software y los accesorios necesarios.
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Seguridad e higiene. Como trabajadores autonomos, estos grabadores con ba-
se en el domicilio son responsables de su propia proteccion de higiene y seguri-
dad y de sus seguros mientras trabajan en el domicilio.

Formacion. Una vez contratadas se conduce a las mujeres a la empresa para
hacer una formacion de aproximadamente medio dia de duracion.

Resultados. La direccion de SPAR/Burgoyne ha sido clara en su apoyo al
programa de grabadores de datos con base en el domicilio. Establece el nimero
de beneficios del acuerdo: rotacion decreciente del personal, menor tiempo de es-
pera y carencia de conflictos personales internos. Los grabadores suelen perma-
necer como trabajadores con base en el domicilio en tanto que tengan hijos en
edad preescolar, y no necesiten la cobertura de las prestaciones. Una vez que la
situacion cambia, es probable que vuelvan a trabajar a jornada completa.

Las mujeres que trabajan como grabadoras prosiguen con la opcion del tra-
bajo a distancia con base en el domicilio, a pesar del hecho de que pierden bene-
ficios y normalmente ganan menos de que ganarian si trabajaran fuera del ho-
gar, para tener la flexibilidad del trabajo en el domicilio. Aunque pudieran
preferir programas de trabajo en el domicilio sobre una base de empleadas, estas
mujeres aceptan contratos independientes si no tienen acceso a lo anterior.

Fuente. K. E. Christensen, Director, Proyecto Nacional sobre Trabajo con
base en el Domicilio, Universidad de la Ciudad de Nueva York, 33 West 42nd
Street, Nueva York, Nueva York 10036-8099, Estados Unidos. Informacion su-
ministrada en marzo de 1990, extraida de C. Rohde: Home data entry. Solution
to a tight labor market (1987), manuscrito no publicado.

Provision de servicios de oficina desde el domicilio

Typing Plus
(Reino Unido)

Antecedentes y exposicion detallada. Typing Plus es una pequefia empresa in-
dependiente que suministra mecanografiado, correccion de pruebas, envio de di-
recciones postales y otros servicios de oficina a una diversa gama de clientes,
desde los grandes departamentos gubernamentales centrales a la personas indivi-
duales. La mayoria del trabajo es comercial, legal o de medicina.

La empresa se establecio en 1978 con una oficina central con base en Lon-
dres. Tres afios mas tarde, cuando un miembro del personal dejo el trabajo con
objeto de dar a luz un nifio, se decidi6 establecerla, sobre una base experimental,
como trabajador a domicilio a tiempo parcial, utilizando el equipo suministrado



TRABAJO A DISTANCIA EN LA PRACTICA 115

por la empresa. Se consider6 que el experimento era satisfactorio, y pronto fue
seguido por otras hasta que hubo unos quince trabajadores a domicilio, todas
ellas mujeres que previamente eran empleadas y formadas en las oficinas de la
empresa. Cuando, en 1986, una de estas trabajadoras a domicilio se traslado de
Londres a Bath, la empresa retuvo sus servicios y la nombr6 directora regional,
con Ja responsabilidad de obtener nuevos trabajos y contratar personal en el
area. Dos afios mas tarde, se establecid un acuerdo similar en Exeter. En 1988,
la empresa se enfrentd a un gran aumento en la renta de la oficina central de
Londres. Encontrando que los costes eran inaceptables, y no hallando una ubi-
cacion alternativa, el director decidié dejar la oficina central, y reestablecer toda
la empresa sobre una base de trabajo a distancia.

Grupo considerado. Hay unos 30 trabajadores a distancia empleados. La mi-
tad de estos son mujeres casadas con hijos pequefios en el domicilio, que han es-
tado en la empresa entre 5 y 10 afios, y que previamente eran empleadas con ba-
se en la oficina. La otra mitad son solteras, mujeres sin hijos con unos 20 afios
que consideran la mecanografia como un medio de asegurar un ingreso basico
durante parte de la semana de trabajo, mientras dedican el resto de su tiempo a
estudiar o a un trabajo creativo.

Funcionamiento. La mayoria de los trabajadores a distancia trabajan desde
sus domicilios sobre una base ocasional. Si llega un trabajo de un cliente, se les
pregunta por teléfono si estan disponibles. Los trabajadores a domicilio estan di-
seminados geograficamente, y se utilizan diversos medios para recoger y entregar
el trabajo, incluyendo correos, el servicio postal y visitas personales. Aunque la
empresa ha experimentado la entrega electronica de trabajo, se ha abandonado
ésta a causa de su mal funcionamiento: los errores de transmision estaban, segiin
se informo, produciendo inexactitudes en el trabajo realizado.

Condiciones de trabajo

Condicion de empleo. Tres de los trabajadores a distancia son asalariados,
mientras que el resto trabaja sobre una base ocasional. Los trabajadores ocasio-
nales no estan habilitados para paga por enfermedad, paga de vacaciones, pres-
taciones por maternidad, pensiones o para cualquiera de los otros derechos acor-
dados para los empleados. Ellos también son responsables de los pagos de la
seguridad nacional y de sus propios impuestos.

Horas de trabajo. Aunque se considera a los trabajadores a distancia como a
tiempo parcial porque no se les proporciona un flujo fijo y continuado de traba-
jo, todos ellos trabajan de vez en cuando durante muchas horas, ya que la ma-
yoria del trabajo es urgente, con plazos de entrega muy ajustados. No es inusual



116 TRABAJO A DISTANCIA

que un trabajo se entregue en la tarde para terminarlo a la mafiana siguiente, lo
que exige al trabajador a distancia trabajar durante la noche.

Remuneracion. Se paga a los trabajadores a distancia por el trabajo sobre una
base a destajo. Se establecieron las tarifas para los trabajadores a domicilio, en
un principio, en un nivel un poco mas bajo que los precios horarios equivalentes
para el personal de la empresa con base en la oficina. Se consideré esto como
una compensacion justa pro la relativa comodidad de poder trabajar desde el
domicilio en los momento elegidos por el mismo trabajador.

Provisién de equipo. El equipo utilizado por el personal con base en el domi-
cilio es suministrado en su totalidad por la empresa, y consiste en un procesador
de textos independiente previamente utilizado en la oficina, o en ordenadores
personales baratos. No se considera econémico suministrar a los trabajadores a
domicilio un equipo nuevo o caro, porque este necesita ser utilizado intensiva-
mente por los trabajadores a jornada completa para pagar sus costes de adquisi-
cion, mientras que los trabajadores a domicilio generalmente trabajan de forma
intermitente durante solamente parte del tiempo.

Los trabajadores a distancia cargan con los costes generales del trabajo con
base en el domicilio: calefaccion, iluminacion, energia y espacio. Los costes efec-
tivos de desplazamiento, de correo, y una aportacion en relacion con los costes
de teléfono son a cargo de la empresa, aunque no se reintegra el tiempo inverti-
do viajando, excepto para tres miembros asalariados del personal, que son trata-
dos como empleados.

Formacion. Se hacen pruebas muy severas a los nuevos contratados antes de
que sean aceptados por la empresa. A continuacion son formados en sus propios
domicilios por el director, o por un miembro con experiencia del personal. A
causa de flujo constante de nuevos clientes con requerimientos especificos de ti-
pos de esquemas o de software particulares, hay una necesidad actual de forma-
cion, que puede ser proporcionada personalmente por medio de instrucciones es-
critas o documentos modelo, o mediante instrucciones dadas por teléfono.

Resultados. La disponibilidad de una fuente de trabajo preparada para sumi-
nistrar servicios de teclado con bajos salarios, ha creado un mercado muy com-
petitivo para los servicios de oficina subcontratados. Bajo estas condiciones y
con los costes del espacio de oficina desmesuradamente altos en el centro de
Londres, es dudoso que una empresa de este tamafio pueda retener a sus clien-
tes, si elevara sus honorarios lo suficiente para pagar a los empleados bien retri-
buidos con base en la oficina, con estabilidad de trabajo garantizada para todo
su personal.

Por el momento no hay incentivos para hacer esto. La empresa no tiene pro-
blemas en la contratacion de personal. Los operadores de procesamiento de tex-
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tos han sido contratados satisfactoriamente de palabra, sin necesidad de anun-
cios. Un reciente anuncio para los correctores de pruebas, origin6 mas de 200
respuestas de personas cualificadas adecuadamente, que se alegrarian de trabajar
desde el domicilio en las condiciones ofertadas. Con una base de clientes que se
esta expandiendo parece que la compaiiia toma una trayectoria futura de fuerte
crecimiento.

Fuente. U. Huws, Empirica, 20 Canonbury Square, Londres N1 2AL, Reino
Unido. Informacién suministrada en febrero de 1990.

Suministro de servicios de mecanografia desde una oficina satélite

Grupo PBS Telergos
(Francia)

Resumen. PBS, fundado en 1972, proporciona un servicio de mecanografia a
las empresas que quieren un trabajo de alta calidad y a su vez evitar los proble-
mas de gerencia del personal. Comenzo con cuatro empleados y en 1981 tenia
25. Ya que ha experimentado serios problemas de contratacion en la region de
Paris, se dirigio a las provincias para encontrar personal formado y disponible.

En 1990 PBS tenia oficinas y sucursales a lo largo de toda Francia. Su ofici-
na central en Paris emplea a unas diez personas. Su sucursal provincial en De-
mange-aux-Eaux en el Departamento de Meuse emplea a 40 personas tales como
mecanografos, correctores de pruebas y especialistas de ortografia.

La oficina de Paris obtiene el trabajo y lo distribuye a la oficina en Deman-
ge-aux-Eaux que realiza el trabajo y lo envia directamente por teletexto a los
clientes que estan todos en la region de Paris.

En contraste con el caso de Typing Plus descrito anteriormente, todos los
empleados de PBS son empleados regulares asalariados con un contrato de em-
pleo sin limite de tiempo, y de acuerdo con las leyes francesas de trabajo. Traba-
jan las 39 horas legales a la semana que se alargan de acuerdo a la demanda, y
pueden variar de semana a semana. Se asegura la cobertura completa de la segu-
ridad social asi como también la estabilidad en el trabajo.

PBS ha hecho hincapié siempre en que el lugar de trabajo debia ser otro dis-
tinto del hogar. Su experiencia con trabajo a distancia consiste en el trabajo de
oficina tradicional, pero realizado en lugares apartados.

Fuente. A. de Beer, 11 bis avenue de Versailles, 75016 Paris, Francia. Infor-
macion suministrada en marzo de 1990, basada en “Le retour du télétravail”, en
Science et Vie Micro, septiembre de 1987, y en una entrevista con el Sr. Pierre
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Bertaud, presidente y director del Grupo PBS, y con el Sr. Denis Haulin, presi-
dente y director de Telergos en el Grupo PBS.

Transcripcion médica desde el domicilio segiin el convenio
colectivo de trabajo a distancia

Universidad de Clinicas y Hospitales de Wisconsin /
Federacion Americana de Estado,
Empleados Municipales y del Condado (AFSCME)
(Estados Unidos)

Antecedentes y exposicion razonada. El Local 2412 del Sindicato de empleados
del Estado de Wisconsin que esta afiliado al Consejo 24 de la AFSCME, nego-
ci6 un contrato en 1964 con la Universidad de las Clinicas y Hospital de Wis-
consin en Madison, Wisconsin, para permitir a un pequefio numero de emplea-
dos, que hacian procesamiento de textos, trabajar en sus domicilios.

La Universidad del Hospital de Wisconsin, es una de las mayores institucio-
nes de investigacion en los Estados Unidos. Este contrato representa uno de los
pocos, sino es el tnico, acuerdos sindicales de trabajo, en los Estados Unidos re-
lativo al trabajo basado en el ordenador a domicilio. Este acuerdo es de signifi-
cado particular, ya que AFSCME es el mayor sindicato de AFL-CIO en Wis-
consin, y uno de los mas grandes sindicatos en los Estados Unidos. En ese
estado asi como en el resto de la nacion, AFSCME representa a un gran ntimero
de trabajadores de oficina, y como resultado, se preocupa actualmente de los
problemas del centro de trabajo de los empleados administrativos.

Se introdujo el trabajo a distancia debido a la falta de espacio de oficina, di-
ficultades en la contratacion y retencion de transcriptores especializados con ex-
periencia, y a la dependencia de contratistas externos.

Grupo considerado. Los transcriptores meédicos son mecanografos que trans-
criben el listado de los doctores en una gran variedad de especialidades médicas
y que utilizan una terminologia médica compleja. Los criterios para la seleccion
de los empleados con base en el domicilio incluyen lo siguiente: (1) deseo de tra-
bajar como empleado permanente a jornada completa; (2) capacidad para un
promedio de 110 lineas a la hora; (3) capacidad de mantener una tasa de correc-
cion del 2% o inferior a la semana; (4) capacidad para satisfacer las exigencias
ambientales de trabajo. La seleccion final de los transcriptores con base en el do-
micilio se basa a continuacion en la antigiiedad de los empleados interesados.
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El departamento de transcripcion médica tiene 25 transcriptores con base en
la oficina y 7 con base en el domicilio.

Funcionamiento. El sindicato inicio reuniones con los directores del hospital a
mediados de 1984. Como resultado de sus discusiones, se pusieron en funciona-
miento los puestos de trabajo con base en domicilio para los empleados perma-
nentes. Al principio de las discusiones, ambas partes reconocieron que cada una
de ellas tenia problemas serios y profundamente arraigados.

El Local 2412 del sindicato estaba particularmente preocupado en que se ase-
guraran las condiciones adecuadas de trabajo en el funcionamiento de los pues-
tos de trabajo con base en el domicilio. Sus preocupaciones aumentaron por las
experiencias negativas para los trabajadores en otras partes de los Estados Uni-
dos, especialmente con el trabajo industrial a domicilio, tal como el de los pro-
gramas de retribucion a precio por pieza que dieron lugar a salarios menores
que el minimo y a falta de paquetes de prestaciones.

La Universidad estaba preocupada con la pérdida del potencial de supervi-
sion y control sobre la confidencialidad de los informes del paciente. Habia
preocupacion por llevar a cabo un trabajo tan decisivo para el hospital a una
distancia considerablemente mas alejada que la oficina tradicional.

El sindicato y el hospital, trabajando como socios, negociaron el contrato y
establecieron el programa, considerando el esfuerzo como un verdadero esfuerzo
entre la direccion y el sindicato. El programa funcion6 sobre una base experi-
mental durante un afio. Ambas partes creian que esto les proporcionaria tiempo
para determinar si este podia funcionar, para encontrar qué problemas podian
originarse, y si los problemas podian ser resueltos de una forma mutuamente
acordada. Al final del afio se concreté el programa.

El método de entrada del trabajo al departamento de dictado se ha manteni-
do para los transcriptores con base en el domicilio. Los médicos dictan la infor-
macion para la operacion de procesamiento de datos del Departamento de
Transcripcion Médica a través de un sistema especial de dictado. Marcando un
numero de teléfono desde un teléfono regular e introduciendo su numero de
identificacion personal, los médicos obtienen acceso al sistema. La informacion
dictada por teléfono es transmitida a un sistema de registro localizado en el De-
partamento de Transcripcion Médica. Los operadores de procesamiento de tex-
tos lo transcriben a continuacion desde el sistema de registro, con independencia
del lugar desde donde trabajen.

Condiciones de trabajo. El sindicato redact6 unas directrices a seguir en los
puestos de trabajo establecidos. Recomendaban que se hiciera un acuerdo por
escrito que incluyera todos los aspectos del trabajo a domicilio, incluyendo con-
diciones de trabajo confortables y seguras en el domicilio, normas de trabajo re-
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alistas, acceso del sindicato a sus miembros, y métodos mediante los que los em-
pleados pueden optar al programa de trabajo en o fuera del domicilio. Las direc-
trices también piden que los empleados sean informados sobre los problemas po-
tenciales tales como aislamiento, tensiones familiares, consideraciones legales y
trabajos que no se pueden realizar. Sugieren ademas que se permita un periodo
de prueba con un grupo especifico de empleados, con una oportunidad para una
reevaluacion total y remocion de la participacion.

Horas de trabajo. El acuerdo estipula que los empleados trabajen durante las
horas establecidas. Los empleados deben contactar con la oficina al principio y
al final de cada turno, y cada vez que el empleado transmita el trabajo termina-
do. El trabajo terminado se transmite a la oficina como minimo dos veces al dia,
o después de 4 horas de que se haya finalizado. La oficina asigna el trabajo a
realizar sobre una base diaria.

Remuneracion. Los empleados con base en el domicilio que trabajan a jorna-
da completa son retribuidos exactamente de lo que serian si trabajaran en la ofi-
cina y tienen derecho a prestaciones totales.

Seguridad e higiene. El sindicato y la direccion han especificado las condicio-
nes que deben ser observadas por el empleador y el empleado. El empleador de-
be proporcionar una silla y una mesa ergonémicamente correctas, iluminacion
adecuada, si todavia no esta disponible, y un detector de humos. El empleado
debe proporcionar un area de trabajo privada o un espacio de trabajo en el do-
micilio (en la mayoria de las situaciones es una habitacion apartada), asegurar
que los niveles de temperatura y humedad son conformes a las necesidades del
equipo, y proporcionar una toma de corriente eléctrica autorizada.

Provision del equipo. El empleador paga la instalacion de la linea telefonica y
las facturas mensuales, y el mantenimiento del equipo de su propiedad. El em-
pleador tiene que asegurarse de que ningiin puesto de trabajo con base en el do-
micilio tiene acceso directo a ningiin ordenador central de la base de datos cen-
tral, y de que no se suministran impresoras o se conectan a los ordenadores. El
empleado debe garantizar que el equipo se utiliza solamente para el trabajo asig-
nado por el empleador.

Resultados. Todos los participantes creen que el programa ha tenido mucho
éxito. Un representante de la empresa informa que las personas que trabajan en
el domicilio son mas productivas en un 40 a un 50% que las personas de la ofi-
cina. Los empleados han obtenido beneficios debidos a la reduccion en el tiempo
y los costes del desplazamiento al trabajo,y por una mayor flexibilidad en los
horarios de trabajo. Los trabajadores a distancia mantienen también unas bue-
nas relaciones de trabajo con sus colegas con base en la oficina. El sindicato cree
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que ha sido capaz de responder a las necesidades de sus afiliados permitiéndoles
trabajar en el domicilio y protegiendo sus condiciones de empleo.

Fuente. K. E. Christensen, Director, Proyecto Nacional sobre Trabajo con
base en el Domicilio, Universidad de la Ciudad de Nueva York, 33 West 42nd
Street, Nueva York, Nueva York 10036-8099, Estados Unidos. Informacion su-
ministrada en marzo de 1990, basada en una comunicacién personal con el Sr.
Allen Highman del Local 2412, Sindicatos de Empleados del Estado de Wiscon-
sin (AFSCME).

Comercializacion desde el domicilio

Compaiiia Kao
(Japon)

Resumen. La empresa Kao fabrica y vende cosméticos y productos de toca-
dor. Emplea un sistema denominado “directamente a y desde los clientes”, me-
diante el cual aproximadamente 200 agentes de venta van directamente desde el
domicilio a visitar a sus clientes, y regresan sin ir a las oficinas en el centro de
Tokio, con objeto de evitar la congestion de trafico. Los fax y los ordenadores
portatiles personales (lap-top computers) permiten a los empleados intercambiar
informacioén de ventas con sus oficinas desde su domicilio. Solamente van a la
oficina una vez a la semana para tener una reunion.

Esta clase de trabajo a distancia ha conducido a mejoras cuantitativas, permi-
tiendo a los trabajadores visitar mas clientes y a mejoras cualitativas, mediante
las que los trabajadores obtienen mas confianza de sus clientes, retinen mas in-
formacion sobre las preferencias del cliente, y asi sucesivamente.

Fuentes

1. Articulo de una revista sobre el trabajo movil de la Empresa Kao, paginas
107-111.

2. Keizai Doyudai [Asociacion Japonesa de Ejecutivos Asociados (JACE)]: Kig-
you Hakusho - Joho Network Jidai-no Kigyou Keiei (Libro Blanco de 1990 so-
bre el desarrollo empresarial: El desarrollo de la direccion empresarial en la
era de las redes de informacion) (Tokyo, Enero de 1990).
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Trabajo de traduccion desde el domicilio

Empresa quimica
(Repiiblica Federal Alemana)

Resumen. Para hacer frente a la demanda creciente de trabajo de traduccion
en relacion con los productos farmacéuticos, una unidad de traduccion de una
gran empresa quimica, propuso a tres de sus seis empleados regulares que traba-
jaran sobre una base de subcontratacion. Dos empleados femeninos encontraron
que las condiciones eran aceptables, mientras que un tercer empleado femenino
fue virtualmente forzado a aceptarlo o a perder su trabajo. Todos tuvieron que
adquirir su propio equipo informatico.

Sus contratos estan limitados a un afio, y se renuevan cada afio sin ningun
cambio. Hay grandes diferencias entre los contratos de las personas masculinas y
femeninas independientes. Mientras que dos trabajadores masculinos tienen ga-
rantizados alrededor de 18 dias de trabajo al mes, los traductores femeninos no
pudieron negociar esta garantia, lo que hace que su situacion financiera sea mas
precaria. El contrato contiene una clausula de confidencialidad, que coloca a to-
dos ellos bajo la obligacion del secreto.

La retribucion minima se calcula mediante un numero esperado de paginas
de traduccion y mediante un pago por linea. El altimo es alrededor de un 20%
superior para los traductores masculinos que para sus colegas femeninos. Todos
los trabajadores independientes deben tener un seguro privado, ya que sus con-
tratos no les proporcionan prestaciones por enfermedad, paga de desempleo ni
prestaciones de jubilacion. Para obtener un ingreso satisfactorio los traductores
han tenido que buscar clientes adicionales.

Los costes se han reducido considerablemente ya que los traductores externos
son retribuidos por la produccion real, y no hay costes generales. El nuevo equi-
po de tecnologia de la informacion y el banco de datos de terminologia que se
ha creado por el personal interno de traducciones asi como por los usuarios ex-
ternos por cuenta propia, ha reducido el tiempo necesario para una traducciéon
determinada. A pesar del aumento en la demanda de traducciones la unidad
puede trabajar atin con seis personas solamente. El trabajo en tiempo extra en el
departamento, practicamente ha cesado, ya que las necesidades de produccion de
las puntas estan cubiertas por los traductores externos.

Fuente. M. Goldmann, Landesinstitut Sozialforschungsstelle, Rheinlanddamm
199, 4600 Dortmund 1, Republica Federal Alemana. Informacion suministrada
en marzo de 1990.
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Revision de sistemas desde el domicilio

Crédito Emiliano (CREDEM)
(Italia)

Resumen. Crédito Emiliano (CREDEM), una institucion bancaria con sus
oficinas centrales en Reggio Emilia, tiene que verificar su sistema de informacion
continuamente, especialmente durante los momentos criticos, y a su vez mante-
ner un algo grado de confort para sus empleados. Introdujo el trabajo a distan-
cia con objeto de garantizar la supervision del sistema de informacion por el per-
sonal desde sus domicilios durante los fines de semana y por la noche.

Fuente. C. Roveda, S. Campodall’Orto y L. Cassinari, Dipartimento di Elet-
tronica, Politecnico di Milano, Piazza Leonardo da Vinci 32, 20133 Milan, Ita-
lia. Informacion proporcionada en abril de 1990.

III. DESARROLLO LOCAL Y RURAL
Estimulacion del desarrollo econdomico

Condado de Gotland
(Suecia)

Antecedentes. Desde 1986, el Condado de Gotland ha estado promocionando
activamente Gotland, una isla sueca en el mar Baltico, como un lugar para una
nueva localizacion de los trabajos del territorio continental. Se describen a conti-
nuacion tres proyectos para crear trabajos para proporcionar la mano de obra
necesaria e introducir la tecnologia de la informacion.

Sistema de informacion de Gotland

Resumen. A causa del interés historico particular de Gotland, el Gobierno de
Suecia, el Condado de Gotland y fundaciones de investigacion hicieron posible
en 1987 el desarrollo de una base de datos mecanizada historica y cultural, deno-
minada Sistema de Informacion de Gotland.

En las tres villas de Stilt, Hemse y Havdhem, localizadas a una distancia de
35 a 50 kilometros de Visby, la mayor ciudad de Gotland, un grupo de seis per-
sonas registran diferentes clases de datos historicos en una base de datos mecani-
zada. En las oficinas centrales en Visby hay cuatro empleados: el director de



124 TRABAJO A DISTANCIA

proyecto y supervisor, una persona que es responsable de la elaboracion de las
ilustraciones, un técnico y un secretario.

En las oficinas de las tres villas alejadas el trabajo se hace utilizando ordena-
dores personales. La gestion entre las oficinas centrales en Visby y las oficinas es
principalmente por teléfono. El material historico se registra directamente en los
discos duros. Se documentan las fotografias de los monumentos y descubrimien-
tos arqueologicos y pueden ser observadas en los monitores. La informacion y
los documentos, copiados en discos flexibles son luego transportadas por el su-
pervisor al centro informatico en Visby donde se completa el desarrollo del siste-
ma y el procesamiento de datos.

Los trabajadores de las tres oficinas remotas, y la mayoria de los que estan
en las oficinas centrales en Visby, estan solamente empleados durante el periodo
del proyecto. La retribucion y la seguridad social son las mismas que para los
funcionarios regulares.

Durante el verano de 1990, hubo de evaluarse el proyecto. El desarrollo del
sistema continuara hasta 1991. Se prevé que en el futuro, el Sistema de Informa-
cion de Gotland se financiara a si mismo sin el apoyo del Estado, vendiendo sus
SEervicios.

Aduanas Suecas

Resumen. Al aumentar un 30% las expediciones de mercancias a lo largo de
las fronteras suecas, las Aduanas Suecas comenzaron un proyecto de cinco afos
en enero de 1989 para transferir el trabajo de oficina desde Estocolmo a Visby.

Catorce mujeres y un hombre estan empleados en Visby durante el periodo
del proyecto. Comprueban las declaraciones de aduanas para comprobar la
exactitud de las cifras y el cumplimiento correcto de los impresos, después de
que sean registrados y se calculen y carguen los derechos de aduanas. Los impre-
sos se clasifican a continuacion para archivarlos, para una operacion posterior, o
para devolverlos al importador. La transmision de los datos en un sentido y otro
se hace todavia por los medios tradicionales de transporte con el uso del teléfo-
no para las comunicaciones. Se preveé, sin embargo, mecanizar la operacion.

Los salarios, la seguridad social y otros derechos, son los mismos que para
los empleados de las Aduanas Suecas. El consejo local de Gotland, la junta ad-
ministrativa del condado de Gotland, las Aduanas Suecas y los representantes de
los sindicados en Estocolmo y Visby, estan todos de acuerdo sobre la nueva lo-
calizacion y el desarrollo satisfactorio del proyecto. Se ha conseguido una mayor
productividad en Visby debido a una mas baja rotacion del personal, y a un me-
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nor absentismo. Los costes incrementados debidos al transporte y a las comuni-
caciones, se pagan por la junta administrativa del condado de Gotland.

Juntas del Mercado de Trabajo

Resumen. Con objeto de crear trabajos, las Juntas Locales de Mercado de
Suecia van a ser reorganizadas de forma que la administracion de las prestacio-
nes en metalico del desempleo se hagan desde las oficinas del condado en las ciu-
dades y villas donde hay desempleo y subempleo. Se abri6 una oficina de este ti-
po en julio de 1990 en la Villa de Hemse en la isla de Gotland. Se han
contratado ocho personas, principalmente mujeres, y un supervisor femenino de
entre 137 solicitudes.

Los impresos de solicitud de las prestaciones en metalico de desempleo se
transmitiran por correo desde las diversas oficinas del condado a Hemse. Alli,
los trabajadores de la oficina comprobaran la informacién y registraran las soli-
citudes en un ordenador. El sistema mecanizado estd programado para hacer los
calculos necesarios que se transmiten por correo al fondo del seguro local del so-
licitante. Sin embargo, dentro de uno o dos afios, se transmitira toda la informa-
cion en linea mediante los ordenadores de Hemse a las oficinas locales del fondo
de seguros.

Los trabajadores estan empleados como oficinistas regulares de la Junta de
Mercado de Trabajo, aplicandosele todos los derechos de seguridad social y las
tarifas usuales de salarios.

Fuentes. H. y W. Paavonen, Paavonen Consulting AB, Granhemsvagen 11,
151 41 Sodertélje, Suecia. Informacion suministrada en abril de 1990, basada en
lo siguiente:

1. R. Naslund: Informationssystem Gotland, documento de trabajo (Lansmu-
seet Gotlands Fornsal, Visby, 23 de mayo de 1989).

2. R. Naslund: Ldgesrapport Informationssystem Gotland, documento interno
(Visby, Enero de 1990;

3. Informacion suministrada por L. Danielsson, director de la Junta de Mer-
cado de Trabajo de Gotland y por B. Ahlin, director de la contratacion
de trabajo de Hemse.
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Centro rural de comercializacion a distancia para la creacion de trabajo

Selecta Contact AB
(Suecia)

Antecedentes y exposicion razonada. En 1984, la junta administrativa del con-
dado de Jimtland, un area alejada en el centro de Suecia, redact6 un plan para
la difusion de las nuevas tecnologias a la poblacion local.Se considerd que los
centros rurales telematicos, centros locales que estan equipados con la tecnologia
de la informacion para uso de la poblacion local, eran el medio para conseguir
esto. En 1985, Un seminario sobre el desarrollo de las areas escasamente pobla-
das que utilizaban las nuevas tecnologias, dio lugar a varios proyectos de centros
rurales telematicos en Jdmtland, financiados por los consejos locales y la junta
administrativa del Condado de Jimtland. Uno de estos se establecio en Strom-
sund en 1986, inicialmente bajo el nombre de Consultorio de Comercializacion a
distancia de Westlin AB. En 1988 se reorganizé bajo el nombre de Selecta Con-
tact AB, y se establecid una oficina de ventas en Estocolmo. En enero de 1990 se
establecio otra en Umea en el norte de Suecia.

Se reconocio que veria dificil mantener los centros rurales telematicos sin una
meta mercantil especifica. La idea para el centro de Stromsund era la de sumi-
nistrar servicios de comercializacion a distancia para los clientes del sur de Sue-
cia, principalmente. Ya que muchas empresas no pueden emplear a su propio
personal regular en actividades de comercializacion, tienen solamente campariias
esporadicas. La comercializacion a distancia les proporciona los medios para
constante y sistematicamente utilizar las llamadas de teléfono como un comple-
mento a otras actividades de comercializacion, y hace que la comercializacion
sea mas efectiva y rentable. La comercializacion a distancia, como negocio, ha
crecido para responder a las demandas de las empresas.

Grupo considerado. Selecta Contact tiene nueve empleados, cinco hombres y
cuatro mujeres. Dos de las mujeres y un hombre trabajan a tiempo parcial. Un
hombre es agente de ventas y trabajador ambulante establecido a 100 kilometros
de la oficina. Uno de los propietarios es, ocasionalmente, agente de ventas tam-
bién. Siete de los empleados, uno de los cuales es el supervisor, trabajan regular-
mente desde la oficina de Stromsund.

Funcionamiento. Los empleados examinan los anuncios y ofrecen sus servicios
mediante llamadas telefonicas. También utilizan el teléfono para invitar a grupos
especiales a congresos y reuniones, y para citar a las empresas clientes a las reu-
niones de ventas. De esta manera, el instrumento principal de la comercializa-
cion a distancia es el teléfono. Los manuscritos, documentos y resumenes se dise-
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fian en ordenadores personales. Los documentos se transmiten por telefax entre
las oficinas de comercializacién a distancia, los clientes y las oficinas de ventas.

Se espera que a finales de 1980, la empresa esté totalmente mecanizada. Se
piensa establecer otras dos oficinas de venta en la parte meridional y occidental
de Suecia. Sin embargo el centro principal seguira en Stromsund, siendo la ma-
yoria de los clientes de Estocolmo, Gothenburg y de otras grandes ciudades en el
sur de Suecia.

Condiciones de trabajo. El contrato de empleo regula los salarios y las garan-
tias de la cobertura de la seguridad social, y la estabilidad en el trabajo.

Participacion de los trabajadores. Los empleados estan afiliados al Handels-
tjianstemannaférbundet (HIF) (Sindicato Sueco de Empleados Comerciales), un
sindicato afiliado a la Organizacion Central Sueca de Empleados Asalariados.

Formacion. Todos los empleados son formados internamente para llevar a ca-
bo todos los trabajos implicados en la comercializacion a distancia.

Resultados. Se ha informado que, desde distintos puntos de vista, el proyecto
ha tenido éxito. Se ha introducido la tecnologia de la informacion en un area
poco poblada, donde hay desempleo, proporcionando asi perspectivas de trabajo
futuro. De forma gradual el centro rural telematico ha podido desarrollar una
actividad mercantil competitiva mediante la comercializacion a distancia. Parece
que los clientes valian en alto grado el trabajo de Selecta. Probablemente esto es
debido al hecho de que los empleados estan adecuadamente especializados, y a
que hay una pequefia rotacion de personal, lo que permite una alta productivi-
dad y calidad.

Fuentes. H. y W. Paavonen, Paavonen Consulting AB, Granhemsvagen 11,
151 41 Sodertélje, Suecia. Informacion suministrada en marzo de 1990, basada
en lo siguiente:

1. W. Paavonen: Strategier for teknikspridning till glesbygd-nagra nordiska

exempmel (Glesbygdsdelegationen, Industridepartementet, Estocolmo,
abril de 1987);

2. entrevistas con Carl-Goran Westin y otros empleados de Selecta Contac,
febrero-marzo de 1990;

3. L. Qvortrup: Electronic village halls: Teleports for rural village communi-
ties, documento de una conferencia, sin fecha, para un proyecto telemati-
co (Universidad de Odense, Dinamarca);

4. U. Wiberg: Vigen till glesbygdsutveckling i informatinossamhdllet
(Glebygdsdelegationen, Industridepartementet, Estocolmo, noviembre de
1989).
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Trabajo a distancia para el empleo rural

OK Petroleum AB
(Suecia)

Resumen. En respuesta a la promocion por las autoridades locales de la ciu-
dad de Lindesberg del trabajo especializado disponible, un departamento de OK
Petroleum Ab, una empresa petrolera sueca con base en Estocolmo ha empleado
a trabajadores a distancia en Lindesberg. La ciudad estd en un area forestal ru-
ral aproximadamente a 200 kilometros al oeste de Estocolmo.

De las doce personas empleadas en el departamento de OK Petroleum, tres o
cuatro de ellos estan ahora localizados en Lindesberg y estan conectados en linea
con el ordenador de la empresa en Estocolmo. El departamento proporciona los
servicios de teléfono para los clientes de la empresa, y administra y mantiene la
base de datos de la empresa de los clientes y de sus tarjetas de crédito. Los do-
cumentos y otros materiales de trabajo se transfieren desde Estocolmo a Lindes-
berg por automovil y telefax.

Las condiciones de trabajo son las mismas que las de los empleados regulares
de la empresa.

Fuente. H. y W. Paavonen, Paavonen Consultants AB, Granhemsvagen 11,
151 41 Sédertélje, Suecia. Informacion suministrada en abril de 1990.

Desarrollo de areas alejadas

Universidad de Tecnologia, Helsinki
(Finlandia)

Antecedentes. El interés creciente en el trabajo a distancia o “centros de tra-
bajo libres” como un medio para promocionar el desarrollo de areas remotas, ha
conducido a nueve experimentos de investigacion del Centro para Estudios Re-
gionales y Urbanos de la Universidad de Tecnologia en Helsinki. Dos de estos
que implicaban el establecimiento de un centro de trabajo a distancia en los su-
burbios se describen a continuacion.

Centro de trabajo a distancia de Kuokkala

Antecedentes. Durante afios, los investigadores de la Universidad de Tecnolo-
gia de Helsinki han sugerido que la ciudad de Jyvéskyld, comience un proyecto
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similar al centro de trabajo a distancia del Neighbourhood 90 en Suecia (ver ca-
tegoria en experimentos).

Exposicion razonada. Fl area de Jyvissenta, en la parte central de Finlandia
(que incluye la ciudad de Jyvéskyl y otras diversas municipalidades en la vecin-
dad) tiene una reserva excepcional de profesionales con un alto nivel de expe-
riencia tecnologica. Por otro lado, en la parte sur de Finlandia, no hay esas per-
sonas especializadas, debido al alto coste de vida y al poco deseo de las personas
de dejar sus estrechos contactos con la naturaleza en la parte central de Finlan-
dia.

El objetivo es proporcionar un centro de trabajo local en Kuokkala y hacer
que sea la informacion la que se transmita en vez de que se desplacen las per-
sonas.

Funcionamiento. Se ha programado un proyecto de dos afios, para establecer
un centro de trabajo a distancia en Kuokkala, un suburbio de Jyviskyld para
que empiece a funcionar en agosto de 1990. El centro proporcionara instalacio-
nes para diferentes empresas y comunidades, para colocar a sus empleados en
trabajos que impliquen el uso de equipos de telecomunicaciones y de procesa-
miento de la informacion. Las empresas podran alquilar las instalaciones del
centro. El alquiler incluira servicios y medios de telecomunicacion, pero el equi-
po que se necesite debe ser instalado por la empresa. Se prevé que el centro de
trabajo a distancia albergue a profesionales de diversos campos, por ejemplo ar-
quitectos, procesadores de textos, programadores y disefiadores de sistemas.

Se estan haciendo negociaciones con las empresas y los empleados. La mayor
empresa que ha expresado interés en emplear cinco trabajadores en el centro de
trabajo a distancia, es el principal suministrador finlandés de informacion a la
industria de la construccion. La ciudad de Jyviskyld piensa alquilar una habita-
cion a un programador. Otras personas interesadas son cientificos, un traductor
del idioma ruso, varios ingenieros y un contable.

Condiciones de trabajo. La mayoria de los trabajadores a distancia estaran
empleados con las mismas condiciones de trabajo que los empleados en las ofici-
nas centrales de las compaiiias implicadas.

Oficinas de correos para los centros rurales telematicos

Resumen. Se han tenido que cerrar muchas oficinas de correos en areas aleja-
das, por diversas razones. Sin embargo, son necesarias para mantener comunica-
dos los lugares rurales. Bajo la iniciativa de la Universidad de Tecnologia de
Helsinki, y en colaboracion con la Administracion de Telecomunicaciones y Co-
rreos, los consejos locales y el Ministerio de Industria, se puso en marcha en
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1990 un proyecto de investigacion de dos afios de duracion, denominado la Ten-
dencia de las Oficinas de Correos hacia los Centros Rurales Telematicos. Esta
poniéndose en funcionamiento en varias villas y oficinas de correos en la parte
sur, central y oriental de Finlandia. El primer centro rural telematico se estable-
cio en la granja de la Universidad de Svidja, en el distrito rural de Sjundea, a 60
kilometros de Helsinki. Un terminal de videotexto en la oficina de correos de
Sjundea, hizo posible mantenerse en comunicacion con cientos de diferentes ser-
vicios, incluyendo el correo electronico.

Fuente. H. y W. Paavonen, Paavonen Consulting AB, Granhemsvagen 11,
151 41 Sodertalje, Suecia. Estos ejemplos se han obtenido de la siguiente publi-
cacion: E. Hurme: Maaseudum postitoimipaikkojen kehittdminen teitotuviksi, do-
cumentos de trabajo (Centro de Estudios Regionales y Urbanos, Universidad de
Tecnologia, Helsinki, 19 de febrero de 1990).

Trabajo en red a distancia para la promocion del empleo rural

Proyecto de Trabajo en Red a Distancia en el Reino Unido (UKTT)
(Reino Unido)

Resumen. El UKTI es un programa que ha sido lanzado para ayudar a la
gente en areas rurales a promocionar sus especialidades ante los empleadores a
distancia. También les permitira hacer trabajo a distancia en su propia comuni-
dad, utilizando enlaces de telecomunicaciéon avanzada. El programa se inici6 por
Protocol Communications Ltd. en Totnes, Devon, y Systems Synthesis Ltd. El
concepto es conocido como “ciudad a distancia”. Se compila un registro de las
experiencias de los residentes en una villa rural. Luego se pone en practica un
sistema de compras, ventas y negociacion colectiva con empleadores distantes.
La idea es desarrollar una Bolsa de Experiencias (Bx) en el centro de cada ciu-
dad a distancia, que funcionard como un centro de apoyo de trabajo. Proporcio-
nara instalaciones técnicas, albergara una red de area amplia, y proporcionara
apoyo profesional y social.

Un experimento Bx esta empezando a funcionar en Totnes, para proporcio-
nar una base de apoyo inicial a los miembros del registro de experiencias. Se
consider6 que South Devon seria ideal para la primera experiencia piloto, ya que
la agricultura esta en declive, y su economia depende en exceso del turismo. La
publicidad en la forma de reportajes en prensa, radio, y television, anuncios, la
distribucion de folletos Bx, y las entrevistas de puerta en puerta con formularios
para el registro de especialidades, ha conducido a la compilaciéon de 1.000 nom-
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bres en el registro. Se estan haciendo negociaciones a su nombre con empleado-
res distantes.

Fuente. A. Page, Protocol Communications Ltd., 1A Castle Street, Totnes,
Devon TQ9 5NU, Reino Unido. D. Brain, Systems Synthesis Ltd., The Wool
Hall, 12 St. Thomas Street, Bristol BS1 6JJ, Reino Unido.

Oficina satélite para desarrollo regional

Empresa de impresion
(Suiza)

Resumen. En 1987, se establecio una oficina satélite en la villa montafiosa de
Somvix en la region de Surselva del Cantéon de Graubiinden por una empresa de
impresion regional, con objeto de tener acceso a la mano de obra especializada.
La empresa alquilo y equip6d oficinas para tres o cuatro personas para hacer
procesamiento de textos. Las lineas de teléfono se instalaron por el servicio de
telecomunicaciones y correos (PTT), y se rebajaron las facturas durante un cierto
periodo. En una etapa posterior, el PTT también tomo la iniciativa de trasladar
puestos de trabajo de su servicio de informacion telefonica a Somvix. La univer-
sidad politécnica Eidgendssische Technische Hoshschule (ETH) de Zurich, apoy6
el proyecto proporcionando servicios de asesoramiento y contacto con los clien-
tes potenciales, asi como también haciendo la colocacion de los pedidos.

En cooperacion con el ETH Zurich, un gran banco suizo, también decidio es-
tablecer una oficina satélite en Surselva. El Departamento de Psicologia Indus-
trial y Organizativa del ETH, esta preparando también cursos de informatica, en
los que las gentes de la region van a ser formados como programadores a dis-
tancia. Estas iniciativas en Surselva son un ejemplo de como pueden utilizarse
las oficinas satélites, para el desarrollo regional con la ayuda de las nuevas tec-
nologias y de las nuevas formas de organizacion del trabajo.

Fuente. C. Jaeger y L. Bieri: Satellitenbiiros: eine soziotechnische Innovation.
Hinweise zu Eingfiihrung und Organisation (Oficinas satélites: una innovacion téc-
nico social. Sugerencias para su introduccion y organizacion) (Verlag der Fa-
chvereine, Zurich, 1989), paginas 38-39.
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Trabajo a distancia en el extranjero para procesamiento de datos

Jamaica Digiport International (JDI)
(Jamaica)

Antecedentes y exposicion razonada. Jamaica Digiport International (JDI) es
una empresa mixta entre American Telephone and Telegraph (AT&T) de los Es-
tados Unidos, Cable and Wireless (C&W) del Reino Unido y Telecomunicacio-
nes de Jamaica (TOJ). Su objetivo desde 1988 ha sido el de proporcionar tecno-
logia de telecomunicacion avanzada a las empresas de procesamiento de la
informacion de las zonas francas de Jamaica.

Con sus cosechas arruinadas y sus negocios de turismo de temporada deterio-
rados como resultado del huracan Gilbert de 1988, el Gobierno de Jamaica recu-
rrio a formas alternativas para atraer los negocios extranjeros, y consecuente-
mente mas divisas extranjeras, a la isla. También queria aumentar las
oportunidades de empleo en un pais donde el desempleo superaba al 20%. Desa-
rrollaron el concepto de zona franca, y negociaron un contrato base en exclusiva
con JDI para proporcionar la tecnologia de telecomunicaciones necesaria para
los negocios que funcionaban en estas zonas. El Gobierno pudo asi garantizar
que los negocios de procesamiento de datos en estas areas tendrian las telecomu-
nicaciones necesarias requeridas para procesar el trabajo para y de los clientes
americanos.

En 1988, se construyo una instalacion de telecomunicaciones de varios millo-
nes de dolares patrocinada por JDI, en la zona franca de la Bahia de Montego,
y en marzo de 1990, diez negocios de procesamiento de la informacion estaban
utilizando sus instalaciones de comunicaciones. Los negocios hicieron esto en
gran escala a causa de los incentivos del gobierno, incluyendo espacios gratuitos,
beneficios en los impuestos y repatriacion total de sus beneficios y dividendos a
sus paises de origen. Estas empresas han podido atraer clientes del extranjero
fundamentalmente porque pueden proporcionar un ahorro en los costes del 25 al
40% sobre lo que los clientes americanos pagarian por hacer el trabajo en los
Estados Unidos. Estos ahorros se deben principalmente a los costes mas baratos
de la mano de obra en Jamaica.

Grupo considerado. El grupo primeramente considerado por JDI incluye
aquellos negocios en la zona franca de la Bahia de Montego que necesitaran la
tecnologia de telecomunicaciones avanzada para hacer su trabajo de procesa-
miento de datos. Los diez negocios de procesamiento de datos atendidos por
JDI tienen como grupo de produccion a los jamaicanos (actualmente unos 600)
que son contratados para hacer la entrada de datos, el trabajo de reservas o de
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comercializacion a distancia, asi como también para las reparaciones técnicas y
revisiones del equipo. JDI ha contratado solamente a 18 trabajadores, incluyen-
do a 10 jamaicanos, para trabajos técnicos y de direccion.

Funcionamiento. Hasta hace poco, los negocios de procesamiento de datos en
Jamaica funcionaban fundamentalmente de la forma siguiente: los datos en for-
mularios con copias impresas, tales como los formularios de reservas aéreas y las
fichas o vales de la tarjeta de crédito, se llevaban por aire o en barco a la isla,
donde los trabajadores jamaicanos hacian el trabajo de entrada de datos. Los
diskettes o las cintas magnéticas se enviaban a continuacion a los clientes ameri-
canos mediante un servicio aéreo regular o de entrega nocturna.

JDI, utilizando equipo de AT&T, instalo a continuacion una estacion satélite
en tierra, y un conmutador digital que proporcionaba a la zona franca de Jamai-
ca una conexion digital. En efecto, por primera vez en el Caribe, pudieron reci-
birse las imagenes electronicas de los documentos fuente y reformarse por los
administrativos de entrada de datos, sin hacer uso de la copia de papel. Esto ha
significado que las preocupaciones sobre la seguridad y el tiempo de los docu-
mentos que fisicamente se mueven entre los Estados Unidos y Jamaica pudieran
ser eliminados. Como resultado, las empresas de la zona franca, pueden ahora
competir para el trabajo de entrada de datos, que hasta ahora solamente se ha-
bia hecho en el interior de los Estados Unidos.

Condiciones de trabajo. Las condiciones de trabajo de los jamaicanos contra-
tados por las diez empresas de proceso de datos de la zona franca son variables.
Algunos estan contratados como empleados, y otros sobre bases contractuales.
No es posible el fracaso en las negociaciones, en sentido estricto, porque estas
empresas se consideran propietarias de la informacion.

Horas de trabajo. El dia de trabajo tipico para un trabajador es de ocho
horas.

Remuneracion. Se paga el salario minimo nacional a los jamaicanos contrata-
dos por las empresas. El precio de las horas extras se establece por la Ley Na-
cional de Salario Minimo de Jamaica. La ley prevé un pago del precio horario
normal multiplicado por 1,5 por el trabajo realizado por encima de las 8 horas
en un dia normal de trabajo, o de las 40 horas a la semana. Para el trabajo rea-
lizado en un dia de descanso, dias de fiesta oficiales, Viernes Santo y Navidad,
la ley especifica que la tarifa horaria de retribucion es el doble de la normal.

Vacaciones anuales. Segin la Ley de Vacaciones Retribuidas de Jamaica, to-
dos los empleados tienen derecho a vacaciones retribuidas después de trabajar
110 dias en cualquier afio de cualificacion. Después del primer afio de servicio y
en todos los afios posteriores, un empleado tiene derecho a dos semanas de vaca-
ciones retribuidas.
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Seguridad social. Los empleados reciben normalmente algunas prestaciones
patrocinadas por el empleador. Las prestaciones varian entre los empleadores de
las diversas industrias, pero el promedio de los costes es del 22 al 25% de los sa-
larios. A continuacién se hace una exposicion de las prestaciones:

Licencia por enfermedad. Los empleados que caen enfermos durante los pri-
meros doce meses de empleo (en el caso de que hayan trabajado con el emplea-
dor durante no menos de 110 dias) tienen permiso a un dia de licencia retribuida
por enfermedad por cada 22 dias trabajados. Después del primer afio de empleo,
los empleados tienen derecho a un maximo de dos semanas al afio de licencia re-
tribuida por enfermedad.

Permiso por maternidad. La Ley de Permiso por Enfermedad de Jamaica,
proporciona un permiso por Maternidad de 12 semanas, ocho de las cuales son
pagadas por el empleador.

Seguro de Salud. De acuerdo al Plan del Seguro Nacional (NIS) el Gobierno
proporciona prestaciones sanitarias a los empleados de mas de 18 afios de edad.
Se exige a los empleados y empleadores hacer aportaciones a este programa.

Formacion. Los jamaicanos contratados por las empresas son normalmente
formados por una oficina gubernamental, Formacion de Recursos y Empleo Hu-
mano (HEART). Se le forma en especialidades de mecanografiado, de teléfono y
de relaciones entre personas. Ademas, HEART hace la formacion adecuada para
las empresas que se asientan en las zonas francas.

Resultados. JDI, asi como el Gobierno de Jamaica, estan satisfechos con el
desarrollo de la instalacion de telecomunicaciones en la zona franca de la Bahia
de Montego. Se han creado 600 trabajos para los jamaicanos. JDI informa sobre
la expansion continuada de los negocios, teniendo la intencion de hacer de Ja-
maica la primera capital de procesamiento de informacion del Caribe. En rela-
cion con esto, se estd examinando la expansion de la conexion digital directa a
Canad4 y al mercado canadiense.

El debate relativo a la trasferencia de trabajo al extranjero, se centra en el te-
ma de los salarios. De promedio, un jamaicano que hace este tipo de trabajo es-
pecializado de entrada de datos, gana un doélar o menos a la hora. En los Esta-
dos Unidos un trabajador que hace el mismo trabajo gana entre 5,50 y 12,00
dolares a la hora, dependiendo de la localizacion geografica. Aunque muy bajos
para los salarios normales americanos, los ingresos de los jamaicanos son los del
salario minimo en su pais. La explicacion razonada dada para estos salarios, es
la de que proporcionan a los trabajadores locales, empleo, asi como también
oportunidades para la promocion en un pais plagado de escasez de trabajo. Sin
embargo, se ha argumentado, que este tipo de trabajo en el extranjero da lugar a
que el trabajo se les quite a los trabajadores americanos.
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Fuentes. K. E. Christensen, Director, Proyecto Nacional sobre Trabajo con
base en el Domicilio, Universidad de la Ciudad de Nueva York, 33 West 42nd
Street, Nueva York, Nueva York 10036-8099, Estados Unidos. Informacion su-
ministrada en marzo de 1990, sacada de lo siguiente: Jamaica Digiport Interna-
tional: Question Set Jamaica (Bahia de Montego, 1989); comunicacion personal
con Gary Watson, JDI.

Empresa de servicios de informacion
(Irlanda)

Resumen. Una compaifiia internacional de servicios de informacion con base
en los Estados Unidos establecio una actividad en el extranjero en Irlanda, con
la oficina principal en Limerick y tres oficinas sucursales en los condados ve-
cinos.

La empresa emplea a 550 personas permanentes a jornada completa en la ofi-
cina central y en las tres sucursales. Los trabajadores teclean e introducen los
datos de copias impresas traidas por avion desde los Estados Unidos. También
editan y mantienen el material al dia. Cada tarde la informacioén se introduce en
el ordenador de la oficina principal en Limerick y se transmite durante la noche
via satélite al ordenador de los Estados Unidos.

Los empleados de la division de servicios al cliente estan directamente unidos
al ordenador en los Estados Unidos, donde se almacenan los ficheros centrales.
Llevan a cabo recuperaciones de informacion, investigaciones de bases de datos
y puestas al dia.

Todos los trabajadores estan afiliados a un sindicato.

Las principales ventajas sefialadas por los trabajadores via satélite incluyen el
tiempo flexible, la oportunidad de empleo local y contactos sociales. Las desven-
tajas citadas fueron los riesgos de infarto, malas condiciones de trabajo (ventila-
cion, mobiliario de oficina, etc.) y monotonia. Algunas de las mujeres casadas
hubieran preferido un trabajo a tiempo parcial, o una semana de trabajo mas re-
ducida.

Fuente. R. Moran y J. Tansey: Telework: Women and environments (Funda-
cion Irlandesa para las Instalaciones Humanas, Dublin, Noviembre de 1986), pa-
ginas 116-126.
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Vacaciones de trabajo a distancia

Prefectura de Kumamoto
(Japon)

Resumen. Gran numero de areas rurales en Japon estan sufriendo un estanca-
miento econémico y un descenso de poblacion.

La Prefectura de Kumamoto, situada en la parte central de la isla Kyushu, al
suroeste de Japon, a mas de 200 kilometros de Tokyo, inici6 en 1988 un experi-
mento de trabajo a distancia en un area de vacaciones de temporada. Participa-
ron en el experimento 16 empleados de 4 empresas, cuyas oficinas centrales esta-
ban todas situadas en Tokyo: Instituto de Tecnologia (Construccion) de Shimizu
Kensetu; Fuji Xerox (fabricacion, alquiler y venta de maquinas e instrumentos
de oficinas); Uchida Yoko (una empresa comercial de mobiliario, equipo y ma-
quinas de oficina); y el Instituto Sumi-Shin de Estudios Basicos (grupo de espe-
cialistas de asesoramiento).

Se adecuaron como oficinas dos chalets de los alojamientos existentes para
las vacaciones de temporada y se equiparon con medios tales como ordenadores
personales, maquinas de facsimil y “teléfonos de TV que unian la oficina del
lugar de recreo con las oficias centrales respectivas. Desde septiembre a noviem-
bre de 1988, los trabajadores de las cuatro empresas fueron enviados desde Tok-
yo a Kumamoto por un periodo de unas dos semanas. Durante este tiempo, tra-
bajaron en sus trabajos normales, tales como investigacion y planificacion, e
investigacion de mercados y analisis.

Fuentes

1. Comunicado de prensa sobre el experimento de la oficina en el area de recreo
preparado por el gobierno local de la Prefectura de Kumamoto y las empre-
sas participantes, 2 de septiembre de 1988.

2. “Hataraki-kata ga Kawaru” (Nuevas formas de trabajo), en Nikkeiren Times
(publicacion periodica de la organizacion de empleadores), Tokyo, 5 de octu-
bre de 1989).
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IV. EMPLEO PARA LOS MINUSVALIDOS
Unidades de trabajo a distancia para los minusvalidos

Ministerio de Comercio e Industria (DTI)
(Reino Unido)

Antecedentes y exposicion razonada. Se establecio un proyecto sobre unidades
de trabajo a distancia en 1982 —Afio de la Tecnologia de la Informaciéon— como
parte de una iniciativa del Ministerio de Comercio e Industria (DTI) para apli-
car la tecnologia de la informacion a una amplia gama de necesidades, incluyen-
do los requerimientos de los minusvalidos. El proyecto fue puesto en practica en
dos fases por IT World Ltd. desde 1982-84 y desde 1984-86. El DTI financio la
primera fase del programa con 1.000.000 de libras. El DTI y el Fondo Social
Europeo proporcionaron 500.000 libras para la fase II. A partir de enero de
1987, la Comision de Servicios de la Mano de Obra (MSC) asumi6 la responsa-
bilidad del proyecto, que ahora es administrado por su Servicio de Asesoramien-
to de la Incapacidad sobre una amplia base nacional.

Fase I: Para promover el conocimiento publico del potencial, aplicaciones y
productos de la tecnologia de informacién (IT); para poner a prueba el concepto
de las IT como empleo “habilitador” para las personas disminuidas y ligadas al
domicilio.

Fase II: Para permitir a la MSC determinar la implicacién del trabajo a dis-
tancia en sus servicio para las personas disminuidas; para permitir a la MSC de-
cidir si las unidades de trabajo a distancia para las personas disminuidas deben
ser incluidas dentro de un programa actual de la MSC; para demostrar y pro-
mover el uso de la IT en unidades de trabajo a distancia por los disminuidos pa-
ra las empresas, organos del sector publico, profesionales terapéuticos, oficinas
de asistencia y grupos voluntarios.

Grupo considerado. Personas disminuidas que buscan un trabajo retribuido
con base en el domicilio. Las especialidades en microcomputacion no fueron re-
quisitos previos para la seleccion, pero la experiencia de trabajo fue un factor
positivo. Las primeras 55 unidades de trabajo remoto implicaron a 69 perso-
nas disminuidas. Se previo el establecimiento de 100 unidades de acuerdo al
programa.

Funcionamiento. La fase I del proyecto consistia en un proyecto piloto para el
establecimiento de seis unidades de trabajo a distancia. Se terminé en julio de
1984 un proyecto piloto amplio que abarcaba 55 unidades. La fase II implico el
establecimiento de 40 unidades, y termin6 en septiembre de 1986. Las unidades
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fueron establecidas por el DTI con la ayuda de IT World. El informe de aseso-
ramiento se hizo para encontrar empleadores que quisieran participar y para
preparar a personas disminuidas adecuadas, para acordar las especificaciones del
equipo y tomar las medidas para su instalacion. El asesor también negocio el sa-
lario y el paquete de prestaciones para los empleados. La inmensa mayoria de
las personas disminuidas incluidas en el programa, trabajaban directamente para
un empleador, pero desde su base en el domicilio. En unos pocos casos, pasaron
una cierta cantidad regular de tiempo en la oficina. De las primeras 55 unidades
de trabajo a distancia establecidas, cinco estaban en la industria ligera, 2 en la
industria pesada, 38 en el sector de servicios y 10 en organizaciones voluntarias.
La gama de trabajos incluia a administrativos de entrada de datos, tasadores,
programadores, ayudantes de estadistica, operadores de proceso de textos, conta-
bles, investigadores cientificos, cajeros pagadores y administradores de verifica-
cion de cuentas.

Condiciones de trabajo. La mayoria de los trabajos eran permanentes y a jor-
nada completa. Se pidio a los empleadores que proporcionaran un minimo de 20
horas a la semana. La retribucion y las condiciones debian ser comparables a la
de los trabajadores en la empresa. Si los empleados no iban a ser contratados
permanentemente, tenian que tener un contrato de dos afios como minimo. Una
pequefia proporcion (alrededor del 20%) eran autonomos.

Comentarios. El proyecto demostro que el trabajo a distancia podia ser una
alternativa viable para las personas disminuidas. Proporciond nuevas oportuni-
dades de trabajo y la oportunidad de retener a desempleados después de un acci-
dente o enfermedad. La mayor tarea fue la de encontrar a un numero suficiente
de empleadores adecuados. La formacion result6 dificil ya que la mayoria de los
cursos estan adaptados para satisfacer las necesidades de los que trabajan fuera
del domicilio. Alguno de los trabajadores a domicilio se quejaron de aislamiento
y bajos salarios.

Fuentes

1. Comision de las Comunidades Europeas: Distance working projects in the Fe-
deral Republic of Germany, France and the United Kingdom (Bruselas, marzo
de 1986), Documentos Provisionales de FAST N° 79, paginas 11-12 y anexo
sobre “Informes sobre el proyecto de marzo de 1984 sobre UK NIT y el tra-
bajo remoto para las personas disminuidas”.

2. “Trabajo a distancia: Flexibilidad con control remoto”, en Industrial Rela-
tions Review Report (Londres), n® 430, 13 de diciembre de 1988, paginas 6-7.
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3. F. Kinsman: The Telecommuters (John Wiley e Hijos, Chichester, 1987), pagi-
nas 26-31.

4. Askok, Hall and Huws: Home sweet workplace (Consejo del Gran Londres,
Londres, 1985).

Oportunidades de mejor trabajo para las personas
de condicion economica baja

Fokus
(Paises Bajos)

Antecedentes y explicacion razonada. Se pusieron en marcha por Fokus, una
organizacion libre nacional para las personas fisicamente disminuidas, dos pro-
yectos de trabajo a distancia, apoyados por el Fondo Social Europeo y diversas
organizaciones gubernamentales en los Paises Bajos. Cada proyecto durd tres
afios: uno tuvo lugar en una oficina de trabajo a distancia en la ciudad de Gro-
ningen en la parte norte de los Paises Bajos; el otro en una oficina de trabajo a
distancia en la ciudad de Enschede al este de los Paises Bajos cerca de la fronte-
ra alemana. El experimento en Groningen comenzd en septiembre de 1985, el
proyecto en Enschede en mayo de 1986.

La meta principal de los experimentos fue mejorar las oportunidades de los
grupos de condicion econdémica baja en el mercado de trabajo. Una segunda me-
ta, en Enschede, fue integrar entre si diversos grupos dificiles de emplear. Sobre
la base de una formacion adecuada, la ultima meta de los experimentos fue la de
establecer una empresa de trabajo a distancia comercial independiente, que pu-
diera vender servicios sobre una base comercial, a otras organizaciones a lo lar-
go de los Paises Bajos.

Grupo considerado. Cada uno de los proyectos en Groningen y Enschede es-
taban disefiados para formar y ayudar a diez participantes de baja condicion
econdmica en el gran mercado de trabajo. Las personas seleccionadas para el ex-
perimento tenian diversos niveles educativos. Algunos tenian considerable expe-
riencia de trabajo, pero la mayoria de ellos habian estado desempleados durante
mas de un afio. Una mayoria tenian algin deterioro fisico, como problemas de
corazoén, disfunciones organicas y respiratorias, vision deteriorada, sordera, dis-
trofia muscular y mala movilidad. Tres participantes eran antiguos pacientes psi-
quiatricos. Durante el periodo experimental de tres afios en Groningen, 13 per-
sonas se unieron al experimento. En Enschede participaron 15 personas.
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Funcionamiento. El periodo de tres afios de los proyectos se dividio en tres fa-
ses: una fase preparatoria de seis meses, una fase de formacion de seis meses y
un periodo de formacion profesional de practicas de trabajo durante dos afios.
En la fase preparatoria se hizo un analisis de mercado. En Groningen, se consi-
deraron prometedoras dos areas de provision de servicios: el procesamiento de
textos y los servicios administrativos de finanzas. En Enschede, se decidio pro-
porcionar tres servicios: procesamiento de textos, envios postales y administra-
cion financiera.

Se redactd un perfil de caracteristicas para la seleccion de los participantes.
Los participantes tenian que tener aptitud para trabajo de oficina y administrati-
vo, y un nivel educativo medio. Debian también estar dispuestos a trabajar con
ordenadores, dispuestos a aprender durante el experimento y capaces de hacerse
valer personalmente.

En Groningen, la contratacion de participantes resultd ser mas dificil de lo
esperado. El mayor problema fue que el niimero de personas disminuidas cualifi-
cadas en la ciudad de Groningen era demasiado pequefio. Esto hizo peligrar cri-
ticamente el éxito del proyecto. Fue mas facil encontrar participantes verdadera-
mente motivados en Enschede. Mas de la mitad de ellos tenian experiencia
previa en trabajos con ordenadores.

Condiciones de trabajo

Horas de trabajo. Como parte del experimento, todos los participantes tenian
que aprender durante el proyecto a trabajar las horas de trabajo normales de
nuevo, y tomar las vacaciones solamente durante ciertos periodos. Para algunos
participantes esto fue bastante duro de mantener.

Remuneracion. Los participantes en el experimento no recibieron ningun sala-
rio por el trabajo realizado, ya que el experimento se establecié como un proyec-
to de formacion. Las prestaciones normales de desempleo u otras prestaciones
sociales de los participantes, no fueron afectadas por el experimento. Al princi-
pio del experimento se pensd que los participantes podrian recibir algun pago
extra procedente de cualquier beneficio que pudiera obtenerse por la venta de los
servicios de ordenador. Esto resulto ser imposible.

Provision de equipo. Todos los costes del equipo que se utilizd6 durante el ex-
perimento, asi como todas las adaptaciones de los edificios y mobiliarios que tu-
vieron que hacerse a causa de ciertas incapacidades fisicas, fueron pagados con
cargo al presupuesto del proyecto.

Participacion del trabajador. Los directores del proyecto tenian experiencia en
trabajos sociales y fueron especialmente contratados para el proyecto. Los traba-
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jadores a distancia no participaron en la junta de directores o en la junta aseso-
ra. Sin embargo, diversos representantes de organizaciones para personas dismi-
nuidas, fueron miembros de la junta asesora.

Formacion. Se disefi6 un programa de ensefianza sobre la base de el analisis
del mercado y las caracteristicas y experiencias de los participantes. Parte de la
formacion fue un programa educativo general, con cursos sobre especializacion
telefonica y ensefianza del idioma holandés e inglés. En Groningen se impartio
una formacion especializada en procesamiento de textos y en el uso del teclado
Velotype, una clase especial de teclado para la entrada rapida de datos de orde-
nador. En Enschede se impartieron cursos especiales, incluyendo una introduc-
cion al uso del ordenador, programacion en un lenguaje sencillo de programa-
cion y procesamiento de textos. También se impartio alguna formacion sobre
especialidades de direccion.

En la tercera fase se organizo una formacion profesional de practicas de tra-
bajo en productos de mercado en areas tales como administracion financiera,
servicios de contabilidad, procesamiento de textos, ediciones de mesa, manteni-
miento de bases de datos y servicios postales.

Resultados. Al final del experimento en Groningen, se lleg6 a la conclusion de
que los participantes aun necesitaban una considerablemente mayor formacion,
antes de que pudieran trabajar en un medio ambiente mas comercial. A causa de
que no habia mas fondos disponibles para el proyecto, esta formacion deberia
tener que combinarse con el trabajo. Para la mayoria de los participantes esto
seria imposible porque no eran capaces de concentrarse en un trabajo durante
largos periodos de tiempo. Ademas, la alta necesidad de interaccion social, haria
dificil para ellos mantenerse en los niveles de productividad requeridos. Otro
problema fue el lento progreso en aprender las especialidades de trabajo de dise-
fio y de publicacion de mesa. Se lleg6 a la conclusion de que los participantes no
serian capaces de continuar el experimento como empresa comercial inde-
pendiente. La conclusion global fue que la empresa Trabajo a Distancia de Gro-
ningen, no podria funcionar sobre una base viable comercial a corto plazo, y
que la liquidacion era la Unica alternativa.

El experimento en Enschede padeci6é fuertemente la fuga de recursos huma-
nos. En primer lugar, los dos participantes con mas experiencia se marcharon a
unos trabajos remunerados en otra parte. Surgié un segundo problema cuando,
en una fase critica del experimento, el director del proyecto estuvo ausente a
causa de una larga enfermedad, mientras que al mismo tiempo el subdirector
abandond el proyecto. Al final del proyecto, los participantes llegaron a la con-
clusion de que no podia continuarse con el proyecto, a causa de que ninguno de
los participantes se sentian capaces o deseosos de cargar con la tarea de adquirir
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y organizar el trabajo, y de responsabilizarse del proyecto. Asi, el proyecto en
Enschede también se dio por finalizado.
Ambos experimentos estuvieron totalmente subsidiados durante tres afios.
Después de esto, tuvieron que transformarse apresuradamente para convertirse
en una organizacion independiente y comercial. Se ha sugerido que en el futuro
la financiacion de los proyectos debe hacerse en fases de forma mas gradual.
Ademas, hay necesidad de subsidios a mas largo plazo en los casos donde las in-
capacidades afecten al rendimiento del trabajo y a la productividad de una for-
ma permanente. Por otro lado, se cree que un subsidio permanente disminuiria
los riesgos necesarios para estimular la busqueda de nuevos mercados que gene-
ren mas ingresos.
Los experimentos de trabajo a distancia para personas con incapacidades en
el mercado de trabajo, se enfrentan a un dilema particular: para el funciona-
miento con éxito de empresas comerciales independientes de trabajo a distancia,
es necesario contratar a las personas mas capaces, pero esto no es siempre con-
sistente con la meta de ayudar a grupos con problemas especiales que impiden
su integracion en el mercado de trabajo.
Fuentes. J. Fokkema, Werkgroep/2duizend (Grupo de Trabajo 2000), Postbus
2000, 3800 CA Amersfoort, Paises Bajos. Informacion suministrada en marzo de
1990, basada en:
1. entrevistas personales con el Sr. Pijfers, director del Trabajo a Distancia
en Enschede, abril de 1989, con el Sr. Robinson, Empirica Bonn, marzo
de 1989;

2. Empirica: Final report Telework Enschede (Bonn, septiembre de 1989) y
Final report Telework Groningen (Bonn, febrero de 1989).

Programa de lugares de trabajo alternativo para los minusvalidos

Sociedad de Datos de Control (CDC)
(Estados Unidos)

Antecedentes y exposicion razonada. Fundada en 1957, la Sociedad de Datos
de Control es uno de los principales productores de ordenadores, y proporciona
servicios financieros, de ordenadores y de datos. La compania también es cono-
cida por su filosofia innovadora sobre la gerencia.

En 1982 la CDC comenz6 uno de los primeros programas formales de traba-
jo a distancia en los Estados Unidos, por medio del cual un nimero de personas
de diferentes categorias de trabajo hacen el trabajo a distancia, que es denomina-
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do por CDC como el modelo alternativo de emplazamiento de trabajo (AWS).
Algunos participantes tienen un emplazamiento de trabajo alternativo y un pues-
to de oficina central, realizandose mas de la mitad de sus asignaciones de trabajo
en los emplazamientos alternativos.

Uno de los programas de emplazamiento de trabajo alternativo implica tra-
bajo a domicilio. Este proporciona formacion profesional y empleo para los mi-
nusvalidos. Segin CDC, la compaiiia esta utilizando sus recursos humanos e in-
formaticos para tratar una de las necesidades insatisfechas de la sociedad
—oportunidades de empleo para los minusvalidos— siendo el resultado una em-
presa comercial, viable, y rentable.

Grupo considerado. Personas disminuidas, muchas de las cuales no tienen otra
alternativa de formacion profesional y empleo. Algunos han sido considerados
previamente como incapacitados para el empleo, incluyendo a los individuos que
estan gravemente disminuidos debido a lesiones o enfermedades, que tienen una
incapacidad progresiva, que tienen un estado de salud fluctuante o que han naci-
do con una incapacidad.

Funcionamiento. Utilizando una combinacion de ensefianza, servicios de ase-
soramiento y un sistema de formacion basado en el ordenador, el programa de
trabajo a domicilio para las personas disminuidas, forma a los participantes en
la programacion informatica de aplicaciones de negocios. El programa se esta-
blece en los domicilios o apartamentos, centros de rehabilitacion, hospitales ge-
nerales y hospitales para ancianos.

El programa de trabajo a domicilio consta de tres fases:

o Evaluacion y seleccion: Los criterios principales para la cualificacion son la
motivacion y la capacidad mental. Es posible dar cabida a la mayoria de
las incapacidades fisicas.

o Formacion: Los estudiantes estan preparados para puestos de nivel de en-
trada en el programa de aplicaciones de negocios.

e Puesto de trabajo: Los estudiantes graduados se colocan en puestos compe-
titivos y a jornada completa.

Los participantes del trabajo a domicilio reciben formacion mediante PLA-
TO, un sistema educativo basado en el ordenador capaz de proporcionar una
ensefianza acomodada al estudiante, individualizada y de alta calidad integrada
con actividades de formacion convencionales.

Condiciones de trabajo

Horas de trabajo. Una vez que empieza la formacion se pide a un estudiante
que trabaje un minimo de 20 horas a la semana. Una ventaja del programa de
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trabajo a domicilio es que el estudiante y el instructor determinan un programa
de formacion individual, que es muy flexible. La terminal de PLATO esta dispo-
nible para su uso durante 18 a 22 horas al dia en los siete dias de la semana.

Fuentes

1. R. A. Manning: “Corporacion de Datos de Control: Programas de emplaza-
miento de trabajo alternativo”, en Consejo Nacional de Investigacion: Office
workstation in the home (Oficina de Prensa de la Academia Nacional, Was-
hington, 1985), paginas 38-39. En la fecha de 1985, el Sr. Manning era direc-
tor general de Analisis y Pronostico Social en la Corporacion de Datos de
Control.

2. Programa de Oficina Automatizada de Diebold: Office work in the home:
Scenarios and prospects for the 80’s (Grupo Diebold, Nueva York, 1981), péa-
ginas 14-15.

American Express
(Estados Unidos)

Resumen. Con objeto de hacer frente al coste cada vez mas alto del espacio
de oficina, y a la falta creciente de espacios disponibles para la expansion de la
empresa, asi como a los costes en alza del transporte y a los efectos del desplaza-
miento al trabajo a gran distancia, la Corporacion Internacional de Banca de
American Express, comenz6 en 1982 una prueba experimental de un Proyecto
para los Confinados a Domicilio, un sistema de oficina alternativa con base en
el domicilio para los minusvalidos. Implicé la conversion de diez emplazamien-
tos a domicilio, en todos los municipios de la ciudad de Nueva York, en puestos
de trabajo de procesamiento electronico de textos totalmente automatizados.

Segun American Express, estas personas ligadas al domicilio disminuidas fisi-
camente, presentaban un conjunto de credenciales que los hacian singularmente
cualificados. Estaban ya acostumbrados a un ambiente relativamente aislado, y
las personas que desarrollaban y ponian en practica los sistemas tenian libertad
para concentrarse principalmente en los aspectos técnicos del experimento de
puestos de trabajo a domicilio, y no necesitaban concentrarse en las implicacio-
nes psicologicas y sociales.

Durante la fase experimental los participantes confinados en el domicilio fue-
ron empleados como contratistas independientes. A finales de 1983, el sistema
fue integrado totalmente en el funcionamiento global de la empresa, y los traba-
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jadores a domicilio se convirtieron en empleados en nomina de American Ex-
press, a jornada completa regular.

La prueba experimental demostréo que el proyecto de las personas atadas al
domicilio era viable y con costes aceptables. El rendimiento de los participantes
atados al domicilio demostré que habia unos valiosos recursos, no utilizados ba-
sicamente, de personas a las que se les podia formar, altamente competentes y
fuertemente motivadas.

Fuente. J. G. Raney: “American Express Company: Proyecto sobre Personas
Atadas al Domicilio”, en el Consejo Nacional de Investigacion: Office worksta-
tions in the home (Oficina de Prensa de la Academia Nacional, Washington,
1965), paginas 9-15. En la fecha de 1985, James Raney era el primer vicepresi-
dente de Sistemas y Operaciones Globales de la Corporacion Internacional de
Banca de American Express.

Formacion a domicilio para los minusvalidos

IT World Limited
(Reino Unido)

Resumen. La exclusion del mercado de trabajo de aquellas personas incapaces
de valerse de las formas tradicionales de la tecnologia de informacion, condujo a
IT World Limited a desarrollar un proyecto de tres afios sobre Formacion a Do-
micilio en Especialidades Profesionales de la Tecnologia de la Informacion
(1986-1989). Aunque se habia establecido la eficacia de la formacion a domicilio,
no se habia asegurado su continuidad.

El proyecto se dirigi6 hacia personas confinadas en el domicilio por razones
de incapacidad, asi como a aquellos que cuidaban de otras personas o vivian en
areas remotas. Se pusieron en funcionamiento dos programas de formacion ex-
perimental, uno en Gran Bretafia y el otro en Irlanda del Norte. Mediante el
proyecto se crearon en total 46 plazas de formacion. Ya que muchas de estas
plazas probablemente se utilizaran dos veces, se esperaba que alrededor de 80
personas habrian recibido la formacion suministrada a domicilio en el momento
que el proyecto experimental terminara en septiembre de 1989.

El programa de formacion comprendia alrededor de 240 horas de estudio a
lo largo de un periodo de 6 a 9 meses. Habia un nucleo central que incluia espe-
cialidades generales desde alfabetizacion en ordenadores y especialidades de te-
clado a la preparacion para el empleo y opciones flexibles sobre otras materias
orientadas a la formacion profesional, tales como procesamiento de textos, bases
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de datos, hojas de andlisis y contabilidades. Todo el hardware, software y el
equipo del curso era suministrado a los alumnos en préstamo gratuito, y era si-
milar al utilizado por las empresas.

En junio de 1988, 13 aprendices habian terminado el curso y habian conse-
guido empleo o eran autonomos como trabajadores a distancia. El empleo in-
cluia trabajo de contabilidad y administrativo, publicaciones de mesa, control
mecanizado de almacenes y gerencia de base de datos. Una revision provisional
del proyecto realizada en junio de 1988 puso de manifiesto que el proyecto habia
tenido éxito en tres areas claves: viabilidad de la formacion a domicilio de IT,
aprendices que alcanzaban niveles de formacion para el empleo, y asistencia a
desempleados a largo plazo que eran incapaces de asistir a la formacion conven-
cional.

Fuentes

1. IT World: Home Delivered Training in Information Technology Vocation
Skills, informe provisional (Londres, junio de 1988).

2. “Trabajo a distancia: Flexibilidad con control remoto”, en Industrial Rela-
tions Review and Report (Londres), N® 430, 13 de diciembre de 1988.

Formacion profesional en trabajo a distancia para los minusvalidos

LIFT, Inc.
(Estados Unidos)

Resumen. LIFT, Inc., una organizacion sin animo de lucro, fue la primera en
intentar asistir a las personas con graves disminuciones fisicas para obtener un
empleo retribuido con base en el domicilio mediante la formacién en trabajo a
distancia.

Desde 1975, LIFT ha formado a 83 personas gravemente disminuidas en sus
cursos de formacion de ordenador. Unos 50 de ellos han sido colocados en tra-
bajos. LIFT ide6 un programa mediante el que contrataba con los empleadores
suministrar la formacion para las personas disminuidas, con el acuerdo de que
posteriormente serian contratados.

La formacion es durante seis meses en lenguajes de programacion, software
de sistemas y en las normas relevantes para el futuro empleador. Después de la
formacion, la persona disminuida trabaja durante un corto periodo a una tarifa
horaria para LIFT que costea el terminal y la transmisiéon de datos y proporcio-



TRABAJO A DISTANCIA EN LA PRACTICA 147

na asistencia. Durante este periodo de alrededor de un afio, la persona disminui-
da comienza a trabajar en tareas proporcionadas por el futuro empleador.

LIFT opera en diez estados americanos, y planea operar en otros.

Comentarios. Segin un miembro del personal de LIFT, hay un 100% de por-
centaje de éxito para las personas que han completado la formacion. LIFT ani-
ma a los aprendices a ir a la oficina mas de un dia a la semana, si pueden. Mu-
chos de ellos van todos los dias, una vez que comienzan a tener confianza. LIFT
también concede importancia a que el empleador suministre el tutor, de forma
que la empresa sepa que la persona esta aprendiendo sus requerimientos particu-
lares.

Fuente. M. Jones: Exploring computer careers for the handicapped (Grupo de
Publicaciones Rosen, Nueva York, 1985), paginas 23-26.

Asignacion de trabajo a domicilio

Empresa comercial
(Japon)

Resumen. En julio de 1985, una empresa comercial en Japén con 2.700 em-
pleados, introdujo un convenio denominado como la “asignaciéon de trabajo a
domicilio” para emplear a los disminuidos fisicamente.

Cuatro trabajadores disminuidos estan empleados en el domicilio: tres de
ellos hacen procesamiento de textos, y uno hace edicion. Uno de ellos habia sido
un empleado regular de la empresa antes de que un accidente le ocasionara la in-
capacidad. Otro es un empleado jubilado, con una disminucion fisica, que se
desplazaba a las oficinas centrales antes de la jubilacion.

Los trabajadores utilizan equipo tal como teléfonos, procesadores de textos y
fax. La empresa encuentra que es imposible controlar el tiempo de trabajo de es-
tos trabajadores, pero intenta proporcionarles una cantidad de trabajo que pue-
da ser hecha en unas seis horas por dia. Sin embargo, esto parece fluctuar. Con-
secuentemente es dificil decidir la tarifa de salario y los pagos de pluses basados
en valoraciones del rendimiento. El nivel de los salarios para estos trabajadores
se establece entre un 70 y un 80% del de los trabajadores ordinarios. Por lo que
respecta a la formacion, la empresa proporciona a cada trabajador el material
para los cursos por correspondencia, ya que es dificil para estos trabajadores ir a
la oficina para hacer la formacion.

Se ha informado que la ventaja de este convenio es el aumento en la propor-
cion de trabajadores disminuidos empleados por la empresa en cuestion. Esto es
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deseable, ya que, segin la ley relativa a la promocion de empleo de los disminui-
dos (n% 123 de 1960), hay un sistema de cuota para el empleo de las personas
disminuidas, apoyado por un sistema de imposiciones y bonificaciones a pagar o
recibir en funcion del grado de consecucion de la cuota. La falta de comunica-
cion personal se considera una desventaja.

Fuente. Nihon Shokugyo Kyokai (Asociacion Japonesa de Estabilidad en el
Empleo): Henkei Kimnuseini tsuiteno Chosakenkyu Hokokusho (Informe del estu-
dio sobre las organizaciones irregulares de trabajo) (Tokyo, marzo de 1989).

V. ORGANIZACIONES AD HOC
Trabajo de redactores desde el domicilio

FINTECH
(Reino Unido)

Antecedentes y exposicion razonada. FINTECH es una empresa editorial de
periodicos, subsidiaria de Financial Times Business Information, que es una sub-
sidiaria del periodico Financial Times.

La empresa hace periddicos especializados con una difusion directa para altos
ejecutivos y asesores individuales de diversos sectores industriales publicos y pri-
vados. En 1988, el nimero de periddicos se elevo de seis a siete. Sin embargo, en
1989, tres de estos periddicos se vendieron a otra empresa.

Hasta 1984, la empresa tenia su base en el centro de Londres en las oficinas
de una organizacion matriz. La oficina central de FINTECH fue entonces trasla-
dada a Guildford en Surrey, distante unas 30 millas, cerca de la casa del director
general de FINTECH. En ese momento, se decidi6 reorganizar el trabajo sobre
una base de trabajo a distancia. El deseo por el trabajo con base a domicilio se
originé en los mismos trabajadores a distancia, que creian que éste se acomoda-
ba mejor a sus propias necesidades personales. El trabajo de redaccion se sub-
contratd a redactores independientes con base en sus propias instalaciones. Los
redactores estaban conectados en linea (on-line) a la oficina de Guilford y a las
maquinas impresoras.

Grupo considerado. Los periodicos son editados por periodistas inde-
pendientes con contratos a largo plazo con la empresa. Dos de estos redactores
comparten una oficina en el centro de Londres, desde la que también dirigen
una empresa de radiodifusion independiente; uno trabaja a domicilio en Guil-
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ford, muy cerca de la oficina de FINTECH; y otras tres personas trabajan desde
sus domicilios en Londres.

Funcionamiento. Los redactores gastan aproximadamente una cuarta parte de
su tiempo fuera de sus domicilios, asistiendo a reuniones o conferencias de pren-
sa, o realizando entrevistas para los periodicos. Utilizan ordenadores personales
con modems y software de comunicaciones y teléfonos en el curso de su trabajo,
y hacen uso extenso del correo electronico. Este se utiliza no solamente para en-
viar y recibir informacion, y el texto de los articulos, sino también, donde el tra-
bajo se hace en colaboracion mutua, para transmitir el trabajo que se esta ha-
ciendo para discusion por teléfono, revision y edicion auxiliar. Debido a la
necesidad de una exactitud absoluta en las Gltimas etapas de produccion de un
periodico, se utilizan un software especial y una conexion directa para transmitir
el trabajo terminado.

Ademas de ejercer las especialidades de redaccion y de informacion normales
de los periodistas, se espera que los redactores también disefien la presentacion
de pagina de sus periodicos utilizando un software especializado adaptado para
este fin. Estan, en efecto, produciendo un equivalente electronico de las ilustra-
ciones de textos con “camara dispuesta’” por el que los periddicos se imprimen
directamente. Se requieren consecuentemente unas normas rigurosas de exac-
titud.

Condiciones de trabajo

Condicion de empleo. La empresa considera a los buenos redactores como
muy importantes para el éxito de sus periddicos, y asi proporciona un considera-
ble poder de negociacion a los redactores, que han podido negociar contratos in-
dividuales con el empleador, que son en varios aspectos, mas favorables que los
de los empleados a jornada completa de la empresa. Estan bien retribuidos, y
tienen derecho a trabajar para otros empleadores cuando lo elijan, con tal que se
cumplan sus obligaciones para FINTECH. A diferencia de los trabajadores a
distancia en otros programas, que tienen la condicion formal de contratistas in-
dependientes, pero se manifiesta en la practica que estan dirigidos intensivamen-
te, estos redactores tienen un alto grado de autonomia y control sobre su traba-
jo, incluyendo el derecho a subcontratar partes de éste si lo desean. Este
relativamente alto grado de autonomia real y contractual, coexiste con un alto
nivel de integracion tecnologica y organizativa dentro de la empresa.

Provision de equipo. El equipo se proporciona por la empresa, que también
satisface el coste de cualesquiera otros gastos en los que hayan incurrido los tra-
bajadores a distancia en el curso de la realizacion de su trabajo.
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Seguridad social. Como contratistas independientes que también trabajan pa-
ra otras organizaciones, son responsables de sus propios impuestos y aportacio-
nes al seguro nacional.

Resultados. Esta organizacion hace uso intensivo de la tecnologia de la infor-
macion para apoyar a una estructura altamente descentralizada. La localizacion
de la oficina principal fuera de Londres, obviamente pone algunos limites a la
comunicacion, y el personal de la oficina central invierte algin tiempo cada se-
mana viajando a y desde las reuniones que se hacen en el centro de Londres. Sin
embargo, la empresa ha podido hacer ahorros en los costes generales en el cen-
tro de Londres. Los trabajadores a distancia, ademas estan en cierto modo inco-
modos, a causa de su localizacion remota cuando van a las reuniones cara a ca-
ra, pero se han adaptado efectivamente para comunicar desde las areas remotas.
La direccion ha expresado la necesidad de mas contactos cara a cara formales e
informales con los trabajadores a distancia. Este deseo no fue compartido por
los trabajadores a distancia.

Fuente. U. Huws, Empirica, 20 Canonbury Square, Londres N1 2AL, Reino
Unido. Informacion suministrada en marzo de 1990.

Trabajo a distancia mientras se esta con permiso personal

International Business Machines Corporation (IBM)
(Estados Unidos)

Antecedentes y exposicion razonada. IBM de Estados Unidos, con su sede
central en Purchase, Nueva York, es la mayor organizacion de IBM, una de las
mayores empresas informaticas del pais. IBM de Estados Unidos esta dividida
en 7 ramas de negocios, cada una de ellas responsable del desarrollo y fabrica-
cion de los productos de IBM: hardware, software y servicios basados en el or-
denador. IBM tiene 383.000 empleados en todo el mundo, de los que 216.000
trabajan en los Estados Unidos. El programa de trabajo a domicilio de la em-
presa es relativamente nuevo, habiendo sido introducido sobre una base experi-
mental en los Estados Unidos en octubre de 1988, para asistir a trabajadores
con permiso personal, que quieren trabajar a tiempo parcial, pero que no pue-
den hacer informes a sus localidades de trabajo. El programa de trabajo a domi-
cilio de IBM, y su programa de permiso ampliado, reflejan la respuesta de la
empresa al cambiante entorno social que afecta a sus empleados. Introdujo su
opcion de trabajo a domicilio experimental como parte de una amplia politica
social para ayudar a los empleados a equilibrar mejor su trabajo y sus vidas par-
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ticulares. La creencia de IBM era que los padres que trabajaban y los.empleados
con obligaciones para personas dependientes mayores, podrian funcionar mejor
y hacer sus trabajos, si la empresa proporcionaba un horario especifico y un
apoyo de informacion para ayudarles a minimizar o eliminar la excesiva tension
por las responsabilidades familiares.

El programa de trabajo a domicilio proporciona a IBM una reserva de em-
pleados capacitados con permiso personal que pueden trabajar a domicilio, y
ayuda a los empleados con permiso a mantener sus especializaciones actuales.

Grupo considerado. Los empleados que trabajan a domicilio deben estar ya
con permiso personal de ausencia. IBM ha tenido un programa de permiso per-
sonal de ausencia durante mas de 30 afios. Permitia a los empleados tres meses
de ausencia durante los afios 50 que se han ampliado a un afio en los afios 60, y
en 1988 se amplié a tres afios de permiso no retribuido con la garantia de la es-
tabilidad en el trabajo. Los empleados contintian recibiendo prestaciones y no
pierden el tiempo de servicio.

Para que se apruebe un permiso personal de ausencia, un empleado debe ser
un buen trabajador y tener una razon valida.

Durante el primer afio de permiso, los empleados tienen opcion a trabajar a
tiempo parcial. Durante el segundo y tercer afio, se les pide que estén disponibles
para trabajar a tiempo parcial, que pudiera ser entre 20 y 30 horas a la semana.
Es, mientras ellos estan trabajando a tiempo parcial, pero oficialmente de permi-
so, cuando tienen la opcién a trabajar en el domicilio sobre una base a tiempo
parcial. Sin embargo, deben ir a la oficina o a la planta durante un minimo de 4
horas consecutivas a la semana, para asegurar un contacto continuo con el em-
pleador y el director, asi como también para recibir y entregar las tareas.

En cualquier momento dado, alrededor de 2.500 empleados de IBM, la ma-
yoria de ellos mujeres, estan con permiso personal de ausencia. La principal ra-
z6n para el permiso es el cuidado de hijos pequefios. Los hombres, de forma cre-
ciente, también estin tomando permiso personal. No hay una estimaciéon precisa
del niimero de los que estan con permiso que trabajan a domicilio, aunque la
apreciacion es que ha sido relativamente pequefio. Una de las razones para au-
mentar el nimero de experimentos de trabajo a domicilio en 1989, fue el de ase-
gurar un mayor numero de empleados a domicilio, de forma que IBM pudiera
hacer una evaluacion sistematica de las ventajas y desventajas del trabajo a do-
micilio.

La clave para determinar si un empleado con permiso puede finalmente tra-
bajar a domicilio, es si su experiencia de trabajo se ajusta a un trabajo que es
conveniente hacer a domicilio.
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Funcionamiento. El experimento original se haria en cuatro lugares de IBM
para el trabajo a domicilio, incluyendo un laboratorio en Santa Teresa, Califor-
nia; un establecimiento de desarrollo y fabricacion en Charlotte, Carolina del
Norte; y unos establecimientos de IBM en Atlanta, Georgia, y Dallas, Texas. En
noviembre de 1989, IBM aumento6 el numero de puestos de trabajo a domicilio
experimental, para incluir emplazamientos de servicio y comercializacion en Bos-
ton, Chicago y San Francisco; cinco instalaciones de desarrollo y fabricacion en
el Estado de Nueva York; y una en Rochester, Minnesota.

Parece que hay una verdadera posibilidad real de que el programa de trabajo
a domicilio se ponga, nacionalmente, a disposicion para los empleados de IBM.
El primer impulso para una mas amplia expansion es el interés del empleado en
el programa.

Condiciones de trabajo. Los trabajadores de IBM con base en el domicilio re-
tienen su condicion de empleo, y contintan recibiendo prestaciones totales de
pension y de salud. Ya que estdn trabajando a tiempo parcial sobre una base
ocasional, la empresa no les da vacaciones retribuidas mientras estan con el per-
miso. Como empleados de la empresa, contintian estando incluidos en el seguro
de desempleo y de compensacion de los trabajadores, aunque estas prestaciones
pudieran limitarse por su condicion de trabajo a tiempo parcial.

Remuneracion. Todos los empleados de IBM incluyendo aquellos a domicilio,
son retribuidos por un sistema de paga por méritos, basado en el nivel y tipo de
responsabilidad en el trabajo. Si un empleado hace trabajo a domicilio que es
muy similar al que haria en la oficina o planta, entonces su salario a pro-rata a
domicilio serda comparable al que originalmente obtenia a jornada completa. Si
su trabajo a domicilio es de mayor o menor responsabilidad de la que tenia a
jornada completa, su salario variara consecuentemente.

Provision de equipo. Las necesidades de equipo de los trabajadores a domici-
lio varian de acuerdo a su tipo de trabajo, pero tipicamente incluyen ordenado-
res personales y modems. La empresa proporciona este equipo al empleado, sin
cargo alguno, y también paga las lineas telefonicas y los recibos de teléfono
mensuales, si es necesario.

Estabilidad en el trabajo. Los empleados con permiso personal tienen garanti-
zado un trabajo a su vuelta a IBM. Si vuelven al final del primer afo de permi-
so es posible que puedan retornar a su mismo trabajo, o a uno similar. Si vuel-
ven después de su segundo o tercer afo, sin embargo, es menos probable que
ocupen sus puestos originales.

Participacion de los trabajadores. Se investiga a los trabajadores de IBM en lo
relativo a lo que pudieran necesitar para ayudarles a hacer un equilibrio entre su
trabajo y la familia. Los resultados de la investigacion constituyen un medio por
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el que el Consejo de Vida de Trabajo de IBM puede establecer las directrices de
politica. El Consejo de Vida de Trabajo consta de dos subconsejos. El consejo
ejecutivo estd compuesto de un director general, y el consejo regular incluye re-
presentantes del personal y la direccion de comunicaciones, recursos humanos y
relaciones publicas. Todos los miembros tienen alguna responsabilidad en sus ta-
reas diarias relativas a los temas relevantes del mandato del consejo.

Resultados. Aunque IBM aun no tiene los resultados de una evaluacion for-
mal de su programa de trabajo a domicilio, parece que ha sido bastante satisfac-
torio en términos de satisfaccion del empleado y de la productividad.

Fuente. K. E. Christensen, Director, Proyecto Nacional sobre Trabajo con
Base en el Domicilio, Universidad de la Ciudad de Nueva York, 33 West 42nd
Street, Nueva York, Nueva York 10036-8099, Estados Unidos. Informacion su-
ministrada en marzo de 1990.

Organizaciones de trabajo a distancia para retener al personal especializado

Consejo del Condado de Kent
(Reino Unido)

Resumen. El Consejo del Condado de Kent es un poco mas grande que el
promedio de los consejos del condado, y emplea alrededor de 50.000 personas.
Esta entre los mas adelantados en el uso de la informacion de la tecnologia.

Para vencer las dificultades para contratar personal adecuadamente cualifica-
do en algunos campos profesionales y técnicos, el Consejo desarroll6 unos pro-
gramas de prestaciones de personal (tales como asignaciones por coche y subven-
ciones hipotecarias) diseflados para atraer y retener al personal especializado, y
para permitir a algun personal negociar organizaciones de trabajo heterodoxas
para acomodarse a sus exigencias individuales, incluyendo el trabajo a distancia.

Un ejemplo de una organizacion de trabajo a distancia es la de un programa-
dor con base en el domicilio para la seccion de mantenimiento del departamento
de servicios técnicos del Consejo. Utiliza dos lineas de teléfono, una de las cuales
esta conectada por medio de un modem a su ordenador personal, permitiéndole
hacer una conexion manual con cualquiera de los ordenadores centrales de pro-
cesamiento del Consejo, con lo que lleva a cabo el trabajo de mantenimiento.
Aunque con base en el domicilio, alrededor del 30 al 40% de su tiempo se in-
vierte fuera de su base investigando averias, comprobando programas en la em-
presa, programando en la empresa, discutiendo el trabajo futuro con los clientes
o haciendo formacion para los usuarios.
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Esta trabajadora a distancia tiene una condicion de auténoma, lo que la co-
loca fuera del ambito de aplicacion de muchas de las prestaciones negociadas
por el sindicato a disposicion de los empleados del Consejo. Sin embargo, ella
valora el hecho de poder disponer de flexibilidad horaria para regular sus priori-
dades personales, tales como el cuidado de sus hijos, pero de alguna forma sufre
una sensacion de aislamiento.

Otro tipo de organizacion de trabajo a distancia a tiempo parcial implica a
un director de formacion en el departamento de sistemas de informacion. Ella
invierte corrientemente cinco horas y media al dia en la oficina y dos horas y
media en el domicilio. Sin embargo, gasta aproximadamente un tercio de su
tiempo de trabajo lejos de los dos despachos asistiendo a reuniones.

Como empleada a jornada completa del Consejo, esta trabajadora a distancia
a tiempo parcial, tiene derecho a todas las prestaciones negociadas por el sindi-
cato disponibles para el personal de su graduacion, y recibe el salario adecuado.

La organizacion del trabajo a distancia a tiempo parcial permite a esta traba-
jadora a distancia llevar a cabo un trabajo de direccion relativamente bien paga-
do, responsable, a la vez que atiende muchas necesidades de su familia. Aunque
la combinacion de los dos papeles esta llena de tensiones, no la considera maés
llena de tensiones que para cualquier otra madre de nifios pequefios que trabaja
a jornada completa. Ya que una tan alta proporcion de su tiempo se invierte en
la oficina o en reuniones, ella no sufre aislamiento social.

Para el Consejo, tales organizaciones le proporcionan un medio de retener al
personal experimentado y responsable que pudiera de otra manera dejar su em-
pleo cuando cambiaran sus circunstancias domésticas.

Fuente. U. Huws, Empirica, 20 Canonbury Square, Londres N1 2AL, Reino
Unido. Informacion suministrada en marzo de 1990.

Trabajo a domicilio en Miércoles

Les Mutuelles Unies,
Groupe AXA Assurances
(Mutua Asociada, Seguro Colectivo de AXA)
(Francia)

Resumen. Los miércoles no son dias escolares en Francia. Esta gran compa-
fia de seguros ha acordado que los empleados que lo soliciten pueden trabajar a
domicilio un dia a la semana. Hay alrededor de 40 empleados trabajando a do-
micilio los miércoles, 15 de los cuales tienen terminales instalados en sus domici-
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lios. La mayoria de ellos son mujeres, que por razones financieras no pueden
trabajar a tiempo parcial.

Desde 1980 a 1984, los mismos empleados transportaban el trabajo a realizar
a domicilio los miércoles. Después de 1984, empezaron a instalarse terminales en
los domicilios, para responder a las necesidades comunes de los empleados y de
la empresa de mecanizacion. Mediante el teléfono, estan conectados a través de
una conexion especial denominada Transpac a la oficina los miércoles durante
un periodo de ocho horas. Con su nimero de codigo los empleados podian acce-
der a todos los programas de la empresa, y organizar su tiempo de trabajo a su
gusto.

El tipo de trabajo que se hace a domicilio una vez a la semana, usualmente
es el de procesamiento de datos y archivos.

Todos los trabajadores a distancia son empleados asalariados a jornada com-
pleta de la empresa. Un acuerdo de un afio especifica la distribucion del tiempo
de trabajo en la oficina y en el domicilio. Puede renovarse anualmente o finali-
zarse a peticion del empleado.

La direccion de personal considera que esta experiencia es positiva. A pesar
del coste de las comunicaciones, que se eleva a alrededor de 240 francos france-
ses al mes por cada empleado, la empresa no ha sufrido ninguna pérdida. Los
trabajadores han encontrado que esto facilita la combinacion de la vida profe-
sional y familiar, lo que ha reducido problemas tales como el absentismo en la
empresa.

Fuente. A. de Beer, 11 bis avenue de Versailles, 75016 Paris, Francia. Infor-
macion suministrada en marzo de 1990, basada en informes, articulos y una en-
trevista por telefono con el Sr. Lesage, Director del Departamento de Personal,
Mutuelles Unies, 1 de marzo de 1990.

Trabajo a distancia para un aumento de la creatividad

Sociedad de Equipos Digitales (DEC)
(Francia)

Resumen. La Sociedad de Equipos Digitales (DEC) es el segundo mayor pro-
ductor mundial de ordenadores, y un lider mundial en miniordenadores. Su Cen-
tro Europeo de Tecnologia Avanzada (ECAT) en Valbonne, Francia, ha estado
funcionando durante 12 afios. Esta especializado en investigacion estratégica cen-
trandose en las telecomunicaciones, y proporciona apoyo técnico para la compa-
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fiia en Europa. Sus 1.000 empleados estan localizados en tres centros implicados
en comercializacion, ingenieria y produccion.

La principal razon por la que se inicio el trabajo a distancia en el centro de
Valbonne fue la diferencia de tiempo de los husos horarios entre Francia y los
Estados Unidos, y la necesidad de que los ingenieros de desarrollo estuvieran en
comunicaciéon directa con sus colegas. La instalacion de terminales a domicilio
fue una solucion para este problema.

Hay tres categorias de empleados asalariados que regularmente hacen trabajo
a distancia desde sus domicilios, o cuando estan en viajes de negocios: ingenieros
de desarrollo, directores y personal de comercializacion. En 1987, habia alrede-
dor de 20 a 30 de estas personas implicadas en este tipo de trabajo. Antes de
1989, el nimero habia aumentado a 230 y antes de 1990, se alcanzaron los 300.

El programa se acomoda particularmente a los ingenieros de desarrollo, cuya
creatividad no podia programarse en las horas de oficina usuales, y que creian
que para la eficiencia de su trabajo necesitaban tener acceso a un terminal conec-
tado en todo momento, durante el dia y por la noche.

Las horas gastadas trabajando en el domicilio son de incumbencia del indivi-
duo, aunque el centro en Valbonne continua siendo el principal lugar de trabajo.
Cada individuo de la DEC tiene un plan de trabajo de seis meses, en el que se fi-
jan ciertos objetivos. El individuo tiene completa autonomia para alcanzar los
objetivos.

Un sondeo de la opinion de los trabajadores a distancia, revelo su alto nivel
de implicacion y motivacion en este experimento, lo que se considera como un
factor positivo en el aumento de la productividad, permitiendo una mejor orga-
nizacion del tiempo de trabajo, contribuyendo a una mejor vida familiar y remo-
viendo los condicionantes de espacio y tiempo.

Fuente. A. de Beer, 11bis avenue de Versailles, 75016 Paris, Francia. Informa-
ci6on suministrada en marzo de 1990, basada en una entrevista por teléfono en
marzo de 1990 con la Sra. Evelyne Moillet, Directora de Contabilidad de Val-
bonne, responsable de la formacién y mecanizacion interna en el centro de Val-
bonne.
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Retencion de trabajo mediante el trabajo a distancia

Siemens
(Republica Federal Alemana)

Resumen. Siemens, la mayor empresa de ordenadores con base en la Republi-
ca Federal de Alemania, vende ordenadores y maquinas de oficina de diversos ti-
pos, y otros numerosos productos. En 1982, la compaiiia se enfrentd con el pro-
blema de reemplear a tres secretarias femeninas, que habian dejado la empresa, a
causa de un embarazo o por otras razones personales. Estas mujeres expresaron
el deseo de hacer el trabajo de mecanografia desde sus domicilios, que estaban
alejados unos 400 kilometros de las oficinas de la empresa en Munich. La em-
presa estuvo de acuerdo, y el experimento comenzo6 a principios de 1982.

Las tres secretarias eran trabajadores independientes y se les pagaba a tarifa
por pieza por pagina mecanografiada. La empresa suministro e instalé un puesto
de trabajo de tratamiento de textos, un dictafono y un adaptador telefonico en
cada domicilio de las mujeres.

Una primera evaluacion demostro la aceptacion de esta clase de trabajo a
distancia con base en el domicilio, ya que mas mecanografas expresaron su inte-
rés y deseo en tomar parte en el proyecto. La mayoria de ellos lo encontraron
atractivo, porque podian decidir por si mismos a qué hora del dia querian traba-
jar. También se encontrd que la calidad y productividad del trabajo a distancia
era mas alto que el trabajo de oficina comparable, y que el coste para la empre-
sa era aproximadamente un 25% mas bajo por pagina.

Fuente. Comision de las Comunidades Europeas: Distance working projects in
the Federal Republic of Germany, France and the United Kingdom (Bruselas, mar-
zo de 1986), Documentos Provisionales de FAST N° 79, paginas 21-22.

VI. EXPERIMENTOS

Contratacion y retencion de trabajo mediante el trabajo a distancia

Gobierno Federal
(Estados Unidos)

Antecedentes y exposicion razonada. El Gobierno Federal inicia en 1990 un
programa experimental a largo plazo mediante el que un numero creciente de
empleados federales pudieran hacer sus trabajo a domicilio. Hasta ahora, sola-
mente un corto numero de empleados en oficinas tales como la Oficina de Pro-
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teccion Medio Ambiental, la Fuerza Aérea y la Fundacion Nacional de Ciencia,
trabajan fuera de establecimientos de oficina tradicional. Sin embargo, 22 ofici-
nas han expresado interés en el programa, y han designado representantes para
coordinar su implicacion.

De acuerdo al programa experimental, el trabajo a domicilio debe conside-
rarse como una herramienta de retencion y contratacion, asi como un medio de
reducir la congestion local del trafico, permitiendo a los empleados reducir el
tiempo de desplazamiento al trabajo, y gastar mas tiempo con sus familias.

Grupo considerado. Trabajadores federales, en particular grupos tradicional-
mente atados al domicilio, tales como madres con niflos pequefos, las personas
mayores y los minusvalidos. El programa esta también disefiado para aquellos
empleados federales obstaculizados por un trafico pesado y por otras dificultades
de desplazamiento al trabajo.

Funcionamiento. Las directrices se redactaron por un equipo negociador inte-
ragencial, y se enviaron a las oficinas en enero de 1990. Incluyen temas tales co-
mo rendimiento y procedimientos de clasificacion, permiso, horas extraordina-
rias y lesiones en el centro de trabajo.

Condiciones de trabajo. El trabajo a domicilio no implicara ningiin cambio en
la condicion de empleo de los empleados federales. La Oficina de Direccion Per-
sonal anima a los directores y empleados a hacer acuerdos sobre una base indivi-
dual para una amplia area de gamas, incluyendo horas de trabajo, cronometraje,
distribucion del trabajo entre el domicilio y la oficina, aprobacion de permisos,
horas extraordinarias, compensacion del trabajador, expectativas de rendimiento,
la condicion de obediencia oficial del trabajador, la posesion y cuidado de cual-
quier propiedad, equipo y datos que se utilizan fuera de la oficina.

Horas extraordinarias. Ya que las horas extraordinarias son dificiles de con-
trolar se pide a los supervisores que apliquen controles estrictos.

Provision de equipo. Se insta a los directores que pidan a los empleados que
traben a domicilio que reserven una habitacion o area especifica para hacer su
trabajo. Como minimo, el area de trabajo alternativa, debe tener un teléfono. Ya
que los costes del empleado (electricidad, etc.) pueden ser agrandados, se prohibe
al gobierno reintegrar al trabajador los gastos adicionales. Los empleados pue-
den, sin embargo, ser reintegrados por las llamadas telefonicas de larga distancia
relacionadas con el negocio, si las llamadas han sido aprobadas por un super-
Visor.

Formacion. Para ayudar a las oficinas a que comiencen los programas con
base en domicilio, la Oficina de Direccion de Personal, una oficina gubernamen-
tal federal, proporcionara folletos, un video de formacion, y materiales de for-
macion para los directores y empleados con trabajo a domicilio.
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Supervision. Durante el programa experimental se pedira a los directores que
continien comprobando el tiempo y la asistencia de los trabajadores, para ase-
gurarse de que son retribuidos solamente por el tiempo realmente invertido en el
trabajo. Se estimulara a los directores que hagan llamadas ocasionales superviso-
ras por teléfono y que visiten a los empleados.

Seguridad e higiene. Se pedira a las oficinas que se aseguren de que las cone-
xiones actuales eléctricas y por cable son seguras para el equipo proporcionado
por el gobierno. Donde una oficina exija detectores de humo, y las normas de
construccion locales no los exijan, la oficina debe pagar el dispositivo. Los tra-
bajadores con base en el domicilio que sufren lesiones en el trabajo, estan habili-
tados para las mismas prestaciones de compensacion que los empleados en la
oficina. Sin embargo, también se considera a la organizacion del trabajo a domi-
cilio como un medio de recuperar a los empleados lesionados para trabajar mas
pronto.

Fuente. R. L. Ziedner: “El trabajo a domicilio es bueno”, en Federal Times
(Washington), Volumen 25, n® 47, 8 de enero de 1990.

Reduccion de la congestion de trafico de las horas puntas

Ministerio de Trafico y Transportes
(Paises Bajos)

Antecedentes y exposicion razonada. Los Paises Bajos tienen serios problemas
de trafico. Debido a un gran crecimiento en los propietarios de coches y en el
numero de kilometros recorridos durante los ultimos afios, hay unos grandes
atascos de trafico diarios. Aunque el trafico de desplazamiento diario al trabajo
es una proporcion relativamente pequefia del trafico total, su fuerte concentra-
cion a ciertas horas del dia origina serios problemas. El Ministerio estima que
una reduccién del 20% del trafico de desplazamiento al trabajo podria resolver
la mayoria de los problemas de congestion de trafico.

La “Rijksinspectie voor het Vervoer”, una secciéon del Ministerio de Trafico y
Transportes, tiene 450 empleados trabajando en sus oficinas centrales y en seis
oficinas regionales en diferentes partes de los Paises Bajos. Comenzd un experi-
mento de nueve meses en mayo de 1990 para comprobar la viabilidad del traba-
jo a distancia. Participaron 30 empleados, diez de cada una de las oficinas regio-
nales en Diemen (cerca de Amsterdam) y Rotterdam, y diez de las oficinas
centrales en La Haya. Trabajan de uno a tres dias por semana en el domicilio,
utilizando ordenadores e instalaciones de telecomunicacion.



160 TRABAJO A DISTANCIA

El objetivo del proyecto es estudiar el impacto del trabajo a distancia en la
reduccion de la congestion del trafico durante las horas punta. Sin embargo, el
Ministerio fija como condicion que la calidad y cantidad de trabajo no debe de-
crecer como resultado de utilizar el trabajo a distancia, y que el funcionamiento
de la organizaciéon no debe ser afectado negativamente. Si el proyecto tiene éxito,
también servira como ejemplo para otras iniciativas.

Grupo considerado. Se pretende que el experimento sea a todos los niveles
funcionales en la organizacion. Estan implicados cinco directores, incluyendo el
director general del departamento y el director general de la division en Rotter-
dam. También participan alrededor de cinco secretarias, mecanografas y emplea-
dos administrativos, de mas bajo nivel. Los otros 20 participantes estan hacien-
do trabajo administrativo de nivel medio. Su trabajo consiste en informes
escritos, utilizacion de los bancos de datos y otras tareas administrativas. Siete
participantes tienen funciones informaticas de automatizacion. Todos los em-
pleados participan voluntariamente.

Funcionamiento. Los participantes viven en todas las partes de los Paises Ba-
jos. En algunos casos los empleados tienen que recorrer grandes distancias hasta
la oficina. En consulta con sus directores, han decidido trabajar a domicilio du-
rante uno, dos 6 tres dias a la semana. Durante el experimento, sus actividades
diarias, y sus horas de trabajo, se registran de forma precisa. De esta forma sera
posible ver de qué manera el trabajo a domicilio influye en sus vidas privadas y
viceversa. Regularmente, los trabajadores a distancia tienen que contestar a cues-
tionarios sobre su desenvoltura con el trabajo a domicilio.

Todos los participantes tienen un ordenador personal con un disco duro, una
impresora matricial, un modem, una conexion telefonica extra y un fax. Ademas
de los programas de ordenador para procesamiento de textos, alrededor de 12
participantes tienen una conexion de ordenador on-line (en linea) con las ofici-
nas centrales.

Condiciones de trabajo. La condicion de empleo y las horas convenidas de
trabajo son las mismas. Sin embargo, se permite a los empleados trabajar horas
maés flexibles, durante la tarde o en los fines de semana. Los salarios y otras for-
mas de ingreso, no han cambiado por el experimento. También la seguridad so-
cial, el seguro de salud, la paga por enfermedad, los planes de pensiones y la es-
tabilidad en el trabajo son los mismos.

Formacion. Se imparten cursos especiales para aquellos participantes que no
estan muy experimentados en el uso de los programas de ordenador. Si fuera ne-
cesario durante el experimento se harian cursos adicionales. No se proporcionara
formacion extra para la direccion del trabajo a distancia.
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Participacion de los trabajadores. Los trabajadores a distancia participaron en
las preparaciones para el experimento. También fueron consultados durante la
elaboracion de los instrumentos de medida a utilizar durante el experimento. Los
representantes de los trabajadores a distancia son miembros de la junta asesora.
También participa en la junta asesora un representante de los otros empleados.
Todos los trabajadores a distancia participan sobre una base voluntaria y estan
motivados para unirse a un proyecto.

Provision de equipo. Todo el equipo, como ordenadores, fax, software y si
fuera necesario mesas de escritorio y sillas de oficina, es proporcionado por el
empleador. El empleador es responsable de cualquier dafio o mal funcionamien-
to del equipo. El empleado recibe también una gratificacion por los costes extras
como calefaccion, iluminacion y limpieza del espacio de trabajo. Todos los parti-
cipantes tienen un estudio o alglin espacio de trabajo tranquilo a domicilio a su
disposicion.

Observaciones. Se esta considerando que un segundo experimento, con otros
30 participantes comience en septiembre de 1990.

Fuentes. J. Fokkema, Werkgroep’2duizend (Grupo de Trabajo 2000), Postbus
2000, 3800 CA Amersfoort, Paises Bajos. Informaciéon suministrada en marzo de
1990, basada en una entrevista personal con el Sr. R. Lansman, director de pro-
yecto, Ministerio de Trafico y Transporte, enero de 1990; una entrevista telefoni-
ca con el director de proyecto del experimento, Sr. Overmars; Wierda, Overmars
y otros: Project plan March 1990, documento de trabajo.

Centros en los suburbios

Nykvarn
(Suecia)

Antecedentes y exposicion razonada. El concepto de centro de trabajo en los
suburbios con equipos informaticos y de telecomunicaciones avanzadas, se intro-
dujo en Suecia por un grupo de investigacion del Instituto Escandinavo para la
Planificacion Regional y Urbana (Nordplan). Se desarroll6 la idea dentro de un
experimento real con el establecimiento de un centro semejante en Nykvarn, a 15
kilometros al oeste de Sodertélje, un suburbio del gran Estocolmo. El experi-
mento se llevo a cabo desde 1982 a 1984.

Se hizo el experimento para comprobar la posibilidad de hacer trabajo a dis-
tancia en un centro en los suburbios para cierto nimero de empresas, en un sitio
alejado de sus oficinas respectivas. El proposito del centro en Nykvarn fue el de
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reducir el tiempo de desplazamiento al trabajo, y consecuentemente proporcionar
mas tiempo y energia, y una mejor combinacion de las areas de trabajo y resi-
denciales. También se pretendi6 que fuera un emplazamiento mas abierto para
las plazas de trabajo con objeto de beneficiar la politica regional, y contratar
personal especializado, independientemente de su lugar de residencia.

Grupo considerado. Se establecieron nueve centros de trabajo ocupados por
diez personas, incluyendo un investigador de Nordplan. Ademas, dos trabajado-
res auxiliares ocuparon uno después de otro un puesto durante el periodo experi-
mental. Cinco de los participantes eran mujeres.

Funcionamiento. Las personas que trabajaban en el centro de Nykvarn forma-
ban un grupo bastante heterogéneo. El procesamiento de la informacion se hacia
por todos ellos, pero no era siempre la parte principal de su trabajo. Sus tareas
basicamente consistian en dos personas trabajando en la entrada de datos y pro-
cesamiento de textos (mas dos trabajadores auxiliares); cuatro personas trabajan-
do en la recuperacién de informaciéon y documentacion; dos personas haciendo
trabajo de programacion y de sistemas; y dos personas haciendo servicios de
consulting y comercializacion. Los empleadores implicados incluian un banco,
una empresa de datos, una gran empresa farmacéutica, y el Consejo Local de
Sodertilje.

Condiciones de trabajo

Horas de trabajo. Cuatro de los empleados trabajaban a tiempo parcial antes
del experimento y continuaron haciéndolo asi. Tres aumentaron sus horas de
trabajo durante el periodo del experimento. Para dos de ellos esto fue mas facil
debido al hecho de que podian trabajar mas cerca del domicilio.

Provision de equipo. El municipio paga la mitad de la renta de las instalacio-
nes del centro y el Consejo Sueco de Estudios de Construccion garantizo el res-
to. Varios fabricantes o patrocinadores suministraron el mobiliario interno y el
equipo de oficina, incluyendo los ordenadores e instalaciones. Las empresas cu-
yos empleados participaron en el experimento pagaron los costes de funciona-
miento adicionales, tales como las facturas y las cuotas de abono del telé-
fono.

Resultados. Hubo grandes diferencias en las expectativas, debido al hecho de
que se intentd que el centro realizara muchas funciones: crear flexibilidad de tra-
bajo individual; promover el acceso a las nuevas tecnologias; poner a prueba la
idea de nuevos negocios; ser el establecimiento para una nueva empresa que co-
menzara sus operaciones; etc. Esto, junto con el hecho de que el centro no era
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siempre capaz de proporcionar contactos sociales anticipados, originé una baja
utilizacion por plaza de trabajo, del 30 al 40% de las horas a jornada completa.
Algunos de los participantes continuaron haciendo la mayoria de sus horas de
trabajo en la oficina principal de la empresa, mientras que para otros la plaza
principal de trabajo era el centro. Esto significO que la idea original —trabajar a
distancia desde una plaza principal de empleo— fue temerariamente probada en
realidad. Se demostr6 también que se hicieron pocos ahorros en el tiempo de
desplazamiento al trabajo, un promedio de cuatro horas al mes por persona,
aunque habia considerables variaciones personales.

La administracion del centro resultd ser bastante mas onerosa de lo que el
equipo de investigacion de Nordplan habia previsto. Nordplan termind su impli-
cacion en Nykvarn en abril de 1984, algunos meses antes de la fecha programa-
da, debido a razones practicas y financieras. El centro continu6 subsistiendo du-
rante 14 meses mas. El municipio entonces tomo la responsabilidad total de las
instalaciones y de la renta, pagando algunas compaiias de usuarios sus cuotas.
Un nuevo banco se desplazo a la seccion vacante del centro. Antes de julio de
1985, el municipio abandono el proyecto total y el nuevo banco se hizo cargo
del centro, y fue explotado como una especie de centro de servicio para peque-
flas empresas.

Las conclusiones del informe del Consejo Sueco de Estudios de Construccion
sobre el proyecto, sugerian que tales centros probablemente no se desarrollen a
mayor escala en Suecia. Afirma que hay muy poca ventaja en poder tener asig-
nadas y segregadas las tareas de rutina a los centros en los suburbios, y que qui-
zas empeoren las oportunidades del mercado de trabajo para ciertos grupos (mu-
jeres, trabajadoras a tiempo parcial y aquellas personas con poca formacioén). El
coste de las instalaciones adicionales, la supervision del trabajo y la desventajas
de una organizacion rigida, probablemente superen los ahorros que puedan ha-
cerse mediante las tarifas salariales y rentas posiblemente bajas en areas no tan
centralmente ubicadas.

Sin embargo, el informe sostiene que la idea en si misma ha conducido a dis-
cusiones y ha dado lugar a que los individuos y las empresas, las organizaciones
sindicales, los municipios y autoridades, revisen sus actitudes con respecto al
concepto y a la forma en que estan organizados.

Fuente. U. Ranhagen, A. Jagbeck, H. Berg y T. Stjernberg: Working places in
the home vicinity thanks to new technologies (Consejo Sueco de Investigacion de
Construccion, Estocolmo, 1985). Consejo Sueco de Investigacion de Edificacion,
Byggjanst, Box 7853, 103 99 Estocolmo, Suecia.



164 TRABAJO A DISTANCIA

Marne-la-Vallée
(Francia)

Resumen. El experimento del Centro de Marne-la-Vallée fue apoyado por la
Junta para el Desarrollo Regional y Nacional (DATAR) y por los Ministerios
de Empleo e Industria, en cumplimiento de una politica de descentralizacion y
de reubicacion de empleo.

Se planifico el centro para ser una unidad de trabajo para 10 a 15 organiza-
ciones, y para proporcionar empleo a 100 trabajadores a distancia. Para enero
de 1981, ocho empresas privadas y una oficina administrativa del sector publico
habian comenzado a utilizar el centro. Sin embargo, alguna de estas se retiraron
mas tarde, y un afios después habia solamente 50 trabajadores a distancia en el
centro, empleados principalmente en la industria de telecomunicaciones.

Se han sugerido diversas razones para el fallo relativo del proyecto en la rea-
lizacion de las esperanzas inicialmente puestas en €l. Estas incluyen la naturaleza
variada de las empresas y sus razones diferentes para estar implicadas; altos cos-
tes; diferencias en las politicas sectoriales del gobierno; la amplitud de la ayuda
concedida por las autoridades de telecomunicaciones; la naturaleza del lugar ele-
gido que fue considerado como poco atractivo por alguno de los trabajadores; la
oposicidon de la direccion al trabajo a distancia y los problemas de supervision y
control. A pesar de estos problemas, los empleadores que utilizaron el centro, in-
formaron sobre una mayor productividad y menor absentismo que en su oficina
principal.

Fuentes

1. U. Huws: The new homeworkers: New technology and the changing location of
white-collar work (Unidad de Bajos Salarios, Londres, 1984), Folleto de Bajos
Salarios n® 28, paginas 12-19.

2. Comision de las Comunidades Europeas: Distance working projects in the Fe-
deral Republic of Germany, France and the United Kingdom (Bruselas, marzo
de 1986), Documentos Provisionales de FAST N2 79.

Benglen
(Suiza)

Resumen. En 1985, se estableci6 un grupo de trabajo de “telecomunicaciones”
para poner en marcha un centro experimental de trabajo a distancia en los su-
burbios en Benglen, bajo los auspicios del proyecto Manto de las Universidades
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de Zurich (ETH) y Lausanne (EPF). Benglen es un area de viviendas cercana a
Zurich desde la que muchas personas se desplazan al trabajo. El experimento se
hizo por un periodo de aproximadamente cuatro meses y finaliz6 en abril de
1986.

El objetivo del experimento era examinar la descentralizacion del trabajo, con
vistas a determinar la aceptacion del trabajo a distancia por los empleadores y
empleados; las formas de transportes; las formas de trabajo; y el comportamien-
to social.

Cinco hombres y una mujer participaron en el proyecto: un director de pro-
yecto de procesamiento electronico de datos, un programador analista, un fisico,
un formador de directores de la calidad, un asesor de publicidad y un matemati-
co. Trabajaban para un banco, una compaiiia de seguros, un instituto de univer-
sidad, una empresa de ordenadores, una empresa quimica y una agencia de pu-
blicidad. Estaban todos casados y cuatro tenian hijos.

Todos los participantes retuvieron su puesto de trabajo original en sus res-
pectivas empresas, y tuvieron acceso normal a ellos. El tiempo invertido en el
centro era flexible, con un promedio minimo de al menos 10 horas a la semana y
un maximo de 40 horas. Tres participantes hacian el trabajo a distancia princi-
palmente de lunes a viernes entre las 8:00 y las 18:00 horas; los otros solamente
hacian el 50% de su trabajo durante estas horas centrales.

El grupo de trabajo llegd a las siguientes conclusiones: Se predijo que en el
sector de trabajo a distancia la tendencia futura no seria hacia el establecimiento
de puestos de trabajo individuales en el domicilio. Sin embargo, se defendid que
la calidad de vida para los trabajadores podia mejorarse mediante la creacion de
centros de tipo medio y pequeiios esparcidos en forma pareja entre los diversos
vecindarios. Se sugirid6 que el namero ideal de trabajadores en dichos centros se-
ria entre 1 y 20, con un espacio de superficie de 250 a 300 metros cuadrados. El
tiempo de desplazamiento no debia ser superior a los quince a veinte minutos.
Se recomendé también que tales centros tuvieran una pequeiia biblioteca de con-
sulta, un despacho de fotocopias y un area de descanso confortable.

Fuentes

1. Union suisse pour le travail & domicile: Rapport d’activité 1985 (Informe
anual 1985), paginas 30-32. Office suisse pour le travail a domicile, Schwarz-
torstrasse 7, 3007 Berna, Suiza.

2. M. Moritz y otros: Alternativen zur Tele-Heimarbeit (Alternativas para el tra-
bajo a distancia a domicilio) (Institut fiir Soziales Design, Vienna, 1989), pa-
ginas 71-73.
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Comprobacion de la posibilidad del trabajo a distancia

Gobierno del Estado de Baden-Wiirttemberg
(Repiblica Federal Alemana)

Antecedentes y exposicion razonada. Un proyecto piloto encargado por el Go-
bierno del Estado de Baden-Wiirttemberg sobre la creacion de puestos de traba-
jo descentralizados utilizando el teletexto, comenzé el 1 de enero de 1984 y fina-
liz6 el 31 de diciembre de 1985. Seis empresas privadas (una grande, dos de tipo
medio y tres pequeiias), cuatro ministerios de estado, un departamento de la ad-
ministracion juridica, una camara de comercio, un gobierno regional y un insti-
tuto de investigacion participaron en el proyecto.

El proposito del estudio era determinar si los puestos de trabajo centralizados
eran adecuados para la aplicacion de las nuevas tecnologias de la comunicacion,
y examinar las implicaciones organizativas, técnicas y sociales del trabajo a dis-
tancia. También se examinaron los efectos sociales y econémicos de los puestos
de trabajo descentralizados, asi como también los sistemas de apoyo técnicos, la
gama de tareas y condiciones de empleo.

Grupo considerado. El grupo considerado fue principalmente el de mujeres
atadas al domicilio y personas disminuidas cuya movilidad estaba restringida. Se
di6 por sentado que el trabajo en el domicilio o en una proximidad cercana a
ellos era su Unica oportunidad de participar en el mercado de trabajo. Se esta-
blecieron doce puestos de trabajo y se contratd a 21 mujeres para fundamental-
mente hacer el clasico procesamiento de textos.

Funcionamiento. Se establecieron tres tipos de puestos de trabajo descentrali-
zados: puestos de trabajo con base en el domicilio, oficinas en los suburbios y
oficinas sucursales.

El texto escrito se transmitia al trabajador descentralizado mediante dictado
telefonico, correo o servicio postal por la via de las oficinas centrales de la em-
presa en, por ejemplo, Stuttgart. El trabajador decidié transmitir el texto pro-
porcionado mediante teletexto a la red de teletexto de las oficinas centrales. Esto
se hizo a un coste muy bajo, y pudo ser procesado de acuerdo a las posibilidades
técnicas o enviado a un tercer receptor por teletexto. En este proyecto, los pues-
tos de trabajo descentralizados estaban casi exclusivamente ocupados por traba-
jadores que anteriormente habian estado empleados en las oficinas centrales de
la empresa.
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Condiciones de trabajo

Condicion de empleo. Se establecieron originalmente tres tipos de condicion
legal: empleado regular, trabajador a domicilio y personas auténomas que esta-
ban subcontratadas. Debido a las protestas de los sindicatos, prevalecieron los
contratos de empleo regular. El nimero de horas a trabajar se acordaron sobre
una base del caso por caso. En algunos casos, los trabajadores no tenian horas
de trabajo fijas. En otros casos, se acordaron horas centrales de trabajo que eran
idénticas a las de la oficina principal, incluyendo los descansos.

Resultados. Este proyecto encontré dificultades desde un principio en varios
niveles. Sobre todo, la presuncion basica formulada por el grupo de expertos en
1982, relativa a la escasez en el suministro de trabajo, que aseguraria la atrac-
cion del programa a mujeres interesadas en trabajar medio dia, demostro ser fal-
sa. La falta de informacion pasada a los comités de empresa de las empresas pri-
vadas y publicas que participaban en el proyecto, di6 lugar a que los sindicatos,
particularmente el Offentlicher Dienst, Transport und Verkehr (OTV) [Sindicato
de Transporte y Servicios Publicos], el sindicato relacionado con los trabajadores
de seguros, banca y comercio, fueran particularmente criticos con la finalidad del
proyecto. Los sindicatos temian, sobre todo, los efectos de la racionalizacion de
los puestos de trabajo, la destruccion de los derechos de los trabajadores y las
consecuencias negativas que pudieran producirse.

Algunos fabricantes también expresaron sus escripulos en llegar a estar im-
plicados en el proyecto, a causa de que sus expectativas de financiacion por el
gobierno de los cambios estructurales necesarios, se vieron frustradas.

Los informes del estudio llevado a cabo por el Instituto Fraunhofer de Eco-
nomia de Trabajo, indicaron que en casi todos los casos se pusieron en evidencia
deficiencias organizativas. Se incluyo el trabajo extra con prioridad a la distribu-
cion de textos, las tareas llegaron a ser menos variadas, se echd de menos la in-
formacion sobre el resultado del proceso, las cargas de trabajo no pudieron ser
suficientemente distribuidas en algunos casos. Este ultimo punto condujo a los
trabajadores a distancia a trabajar mas horas de las establecidas en sus contra-
tos, ya que no podian estar seguros de que estaban proporcionando un trabajo
de suficiente calidad, porque no recibian informacion acerca del resultado del
proceso.

Desde el punto de vista econdmico, se reveld que los puestos de trabajo a
distancia eran mas caros por pagina que los puestos de trabajo centrales de se-
cretarias. Lo que los empleadores ahorraban en costes de personal, lo perdian en
costes de comunicacion y equipo. Los puestos de trabajo con base en el domici-
lio demostraron ser mas caros, dadas las condiciones de empleo aplicadas.
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El estudio experimental mostré6 que los puestos de trabajo descentralizdos
son técnicamente factibles, aunque plantean un reto organizativo. Los efectos so-
ciales, tales como el aislamiento y la dificultad de hacer un trabajo concentrado
en pequeflos departamentos con nifios alrededor presenta un problema atin ma-
yor. Se eliminaron todos los puestos de trabajo a distancia del estudio experi-
mental después del estudio. Los implicados fueron reempleados en su puesto
central respectivo. La razon para la eliminacion de los puestos de trabajo a dis-
tancia fue generalmente presentada como la de un coste econémico alto. Los tra-
bajadores a distancia implicados, sin embargo, agradecieron la flexibilidad que
este tipo de empleo ofrecia.

El informe dedujo que los puestos de trabajo a distancia para procesamiento
de textos no llegaria a extenderse. Cualquier extension posterior del trabajo a
distancia sera funcion de los sistemas disponibles de apoyo técnico y de las exi-
gencias econdmicas.

Fuentes

1. J. Becker: “Trabajo electronico a domicilio en Alemania Occidental: Una va-
loracion critica”, en V. Mosco y J. Wasko (editores): The political economy of
information (Universidad de Periodismo de Wisconsin, Madison, 1988), pagi-
nas 264-267.

2. Fraunhofer-Institut fiir Arbeitswirtschaft und Organisation: Telearbeit: Schaf-
fung dezentraler Arbeitsplditze unter Einsatz von Teletex (Trabajo a distancia:
Creacion de puestos de trabajo descentralizados utilizando el teletexto) (An-
gewandte Informations Technik, Munich, 1987).

Una mejor utilizacion del tiempo de ordenador

Ejeército de los Estados Unidos
(Estados Unidos)

Resumen. Con objeto de maximizar el uso del tiempo de ordenador disponi-
ble adquirido sobre una base de tiempo compartido, la Unidad de Tratamiento
de Sistemas de Direccion Logistica Automatizados de la Armada de los Estados
Unidos (ALMSA) desarrollo en 1979 un prototipo alternativo de trabajo a do-
micilio. Costaba de tres etapas: un estudio de viabilidad, aprobacion de una peti-
cion para comenzar el prototipo e implantacion del prototipo propuesto.

Se redactaron las directrices del prototipo detallando las exigencias de seguri-
dad, proteccion del equipo del gobierno, criterios de terminacion, informacion,
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fijacion de tareas y horario, y métodos de control de la carga de trabajo a uti-
lizar.

El prototipo comenzé en octubre de 1980 y funcioné durante 18 meses. Estu-
vo limitado a cuatro especialistas informaticos y a un supervisor de la Division
de Sistemas de Informacién de Direccion. La participacion fue voluntaria.

Los empleados y el supervisor firmaron un acuerdo de trabajo por escrito
consignando las tareas programadas, jornadas especificas de trabajo, localizacion
del trabajo, proteccion del equipo del gobierno, exigencias de seguridad y otras
diversas instrucciones exigidas por las directrices del prototipo.

Un informe de la experiencia indicO que los supervisores podian verificar y
controlar la produccion de los trabajadores a domicilio, evaluando automatica-
mente las estadisticas suministradas por el sistema operativo del ordenador, por
ejemplo, el nimero real de horas de cada individuo registradas en el ordenador,
y las unidades de recurso utilizadas por cada empleado con trabajo a domicilio y
en la oficina.

El programa de trabajo a domicilio de ALMSA estuvo constantemente verifi-
cado por el sindicato que estuvo de acuerdo con el programa.

Resultados. Hubo un 64% de aumento en el nimero promedio de unidades
de recurso informaticas utilizadas al mes, proporcionando un uso incrementado
del ordenador sin coste adicional. Ademas la tasa de eficiencia de los trabaja-
dores a domicilio fue considerablemente mayor que la de los empleados en la
oficina.

La moral del empleado aument6 y el programa fue apoyado totalmente por
el sindicato local. Los trabajadores a domicilio preferian el trabajo en el hogar al
trabajo en la oficina. Se sintieron mas productivos durante el periodo prototipo
y consideraron el programa como un privilegio en vez de un derecho.

A pesar de los resultados positivos de este experimento, una auditoria externa
que evaluo el estudio, llegb a la conclusion de que los riesgos de fraude o abuso,
superaban los beneficios potenciales, y recomendaron que no se continuara con
el programa.

Fuentes

1. M. McDavid: “Ejército de U.S.: Programa prototipo para profesionales”, en
Consejo de Investigacion Nacional: Office workstations in the home (Acade-
mia Nacional de Periodismo, Washington, 1985), paginas 24-32. En 1985,
Mary McDavid era Jefe de la Oficina de Ingenieria de Direccion, U.S. Man-
do del Sistema de la Aviacion del Ejército.
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2. Programa de Oficina Automatizada de Diebold: Office work in the home:
Scenarios and prospects of the 80’s (Grupo Diebold, Nueva York, 1981), pagi-
nas 16-19.

Oficinas satélites

Shiki
(Japon)

Antecedentes y exposicion razonada. Cinco empresas de diferentes sectores
constituyeron un grupo de estudio para hacer un experimento de trabajo a dis-
tancia en Shiki, un suburbio residencial de Tokyo, que se haria desde mayo de
1988 a abril de 1989. Aunque los participantes lo denominaron una “oficina sa-
télite”, puede estar mas cercano al concepto de un “centro en los suburbios”.
Las empresas participantes fueron Sumitomo Trust Bank; Uchida Yoko (empre-
sa comercial que comercializa maquinas de oficina, equipo y mobiliario); Kashi-
ma Kensetsu (construccion); Fuji Xerox (fabricacion, alquiler y venta de aplica-
ciones y maquinas de oficina) y Recruit (agente de publicidad y publicacion de
informacion). El experimento se amplié por un afio desde septiembre de 1989,
con la participacion de Nippon Telegraph and Telephone.

El grupo de estudio establecio los siguientes objetivos: (1) descentralizacion
de las oficinas de las sedes centrales; (2) revitalizacion de los recursos humanos;
(3) examen del hardware y software para el uso en las oficinas satélites; (4) valo-
racion de la rentabilidad de alquilar oficinas de comunidades; (5) examen de los
nuevos proyectos de negocios conjuntos entre las empresas participantes de dife-
rentes sectores; y (6) examen de las perspectivas de oficinas comunitarias cerca
de los domicilios de los trabajadores. El grupo de estudio también sefialo los
problemas sociales que el area metropolitana de Tokyo tenia (la dificultad para
los trabajadores de conseguir alojamiento, el deterioro en las condiciones del
desplazamiento al trabajo, la escasez de espacio de oficinas, etc.); a nivel de em-
presa, la presion de los costes crecientes del espacio de oficina y la necesidad de
revitalizar los recursos humanos, y a nivel de los trabajadores individuales, el de-
seo incrementado de comodidades asi como de satisfaccion en el trabajo.

Cada participante hizo hincapié en un objetivo particular. Por ejemplo, Sumi-
tomo considera el objetivo n® 5 como un aspecto importante, y busca también
ayudar a la comunidad proporcionando oportunidades de empleo, y espera obte-
ner informacion sobre la comunidad al mismo tiempo. Para Uchida Yoko y
Kashima Kensetsu, cuyos negocios incluyen el suministro de ‘“hardware” de ofi-
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cina (p.ej. materiales y equipo), son factores motivadores el estudio de las ofici-
nas satélites y la acumulacion de conocimientos técnico-cientificos.

Grupo considerado. (1) Treinta y un empleados de las empresas participantes
(24 masculinos y 7 femeninos,; 25 empleados regulares y 6 enviados desde agen-
cias de trabajo temporal). (2) Los trabajadores que vivian cerca (incluyendo per-
sonas mayores y amas de casa) fueron empleados sobre una base contractual pa-
ra hacer tareas especificas tales como comercializacion, traduccion y
procesamiento de textos. (3) Algun personal de secretariado trabaja para todos
los servicios de informacion y administracion de la oficina. Los dos ultimos gru-
pos totalizan 22 trabajadores.

Funcionamiento. Los contenidos del trabajo y la forma en la que éste se hace
en la oficina de Shiki, difieren de una empresa a otra. Las categorias de trabajo
incluyen planificacion de proyectos, desarrollo de software de ordenadores, in-
vestigacion de mercados, procesamiento de textos o edicion, etc.

Algunos de los trabajadores contintian desplazandose parcialmente a las ofi-
cinas centrales para ciertas tareas, y utilizan la oficina de Shiki, solamente para
trabajo tal como el analisis de la informacion obtenida o investigacion y planifi-
cacion, sacando a la mayoria de su medio ambiente tranquilo. Para otros traba-
jadores, la oficina de Shiki es su puesto de trabajo principal, aunque todavia van
a las oficinas centrales para reuniones. La oficina estd unida con las respectivas
oficinas centrales mediante equipo de telecomunicaciones.

En el caso de Kashima Kensetsu, en contraste con las otras empresas, los tra-
bajadores implicados no estan definitivamente clasificados, pero 30 empleados
que viven cerca de la oficina de Shiki, estan registrados como “monitores”, y al-
gunos de ellos trabajan dos veces a la semana durante un mes por turnos en la
oficina de Shiki. Esto se justifica como un esfuerzo para identificar las categorias
de trabajo que se acomodan a este tipo de trabajo a distancia.

Condiciones de trabajo. Para los empleados de las companias participantes,
presumiblemente permanecen sin cambio las principales condiciones, tales como
condicion de empleo, estabilidad en el trabajo, remuneracion y seguridad social.

Las horas de trabajo de uno de los trabajadores participantes (un empleado
de Fuji Xerox) fueron 2.239 al afio (840 horas en la oficina de Shiki y 1.399 en
las oficinas centrales en el centro de Tokyo), que fueron las mismas que en el
afio anterior al experimento. El entusiasmo por el experimento y la vacilacion de
trabajar menos horas que los colegas en las oficinas centrales, han sido sefiala-
dos como factores que obstaculizan la reduccion del tiempo de trabajo. Aun asi,
en los dias en que este trabajador trabajo en la oficina de Shiki (dos dias a la se-
mana) se ahorr6 aproximadamente 3 horas al dia en el tiempo de desplazamien-
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to al trabajo, y el tiempo de ocio del trabajador se increment6 asi manifiesta-
mente.

En relacion con la productividad, los trabajadores participantes tienen co-
munmente la impresion de que es posible concentrarse en el trabajo gracias a las
circunstancias de tranquilidad, mejorando asi la productividad. Sin embargo, es
necesario para el futuro un método cuantitativo de medir los cambios en la pro-
ductividad intelectual o creatividad.

La oficina de Shiki esta también conceptuada por los trabajadores como con-
fortable fisicamente, aunque algo monoétona (en parte a causa de la carencia de
ventanas).

Por lo que respecta a las condiciones para los trabajadores que estaban em-
pleados sobre una base contractual, su remuneracion esta al mismo nivel que el
promedio para los trabajadores normales a tiempo parcial en otros sectores. Tra-
bajan sobre una base a tiempo parcial para combinar su trabajo con las respon-
sabilidades familiares (muchos de ellos son amas de casa con hijos). Algunos de
ellos pueden trabajar a domicilio utilizando ordenadores personales. Tal flexibili-
dad en las organizaciones de trabajo, se considera como una gran ventaja por
estos trabajadores, que por otra parte no deben salir a trabajar, en tanto que las
empresas pueden beneficiarse del relativamente bajo coste del trabajo.

Resultados. El grupo de estudio resume los méritos de tales “oficinas sateéli-
tes” como sigue: (1) tiempo de ocio aumentado para los trabajadores (por el
ahorro en el tiempo de desplazamiento al trabajo); (2) mejora de la vida privada
de los trabajadores (relajacion psicologica); (3) mejora de la productividad inte-
lectual y creatividad; (4) posible eleccion de una variedad de formas para traba-
jar; y (5) provision de nuevas oportunidades de empleo a la comunidad.

También sefala las siguientes dificultades: (1) dificultad en escapar de la “ad-
ministracion del tiempo tradicional” (a nivel individual y empresarial); (2) insufi-
ciente comunicacion con los supervisores y los colegas en las oficinas centrales,
dando lugar a preocupaciones psicologicas en los trabajadores participantes (p.
ej. vacilaciones innecesarias); y (3) dificultad de las familias de los trabajadores
para adaptarse al nuevo estilo de trabajo (especialmente al comienzo del experi-
mento). Sin embargo, el grupo de estudio considera que estas dificultades son
mas bien el reflejo de costumbres y practicas comerciales particulares de Japon
que de los problemas generales de las oficinas satélites como tales.

Como conclusion al primer experimento, el grupo de estudio cree que es posi-
ble la descentralizacion de las funciones de la oficina central, y que un nuevo es-
tilo de trabajo tal como el de una oficina satélite, es util y se espera que se desa-
rrolle mas ampliamente. Par su difusion més amplia, se sugieren esfuerzos en los
siguientes aspectos: (1) nuevo sistema de evaluacion personal (p. €j. a través de
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la evaluacion del rendimiento en el trabajo); (2) revision del sistema de medida
de la productividad; (3) mejora de las aptitudes de “autogestion” de los trabaja-
dores, y cambio en la actitud hacia el trabajo; (4) reconsideracion de los estilos
de vida para sacar un mayor tiempo de ocio; y (5) mejoras mas amplias en el
equipo de telecomunicaciones y de automatizacion de la oficina a nivel empre-
sarial.

Fuentes

1. Folleto preparado por el grupo de estudio de la oficina satélite de Shiki.

2. Nihon Shokugyo Kyokai (Asociacion Japonesa de Estabilidad de Empleo):
Henkei Kimmusei-ni tsuiteno Chosakenkyu Hokokusho (Informe sobre el estu-
dio de organizaciones regulares de trabajo) (Tokyo, marzo de 1987).

3. Articulo sobre nuevas formas de trabajo en el Nikkeiren Times, 5 de octubre
de 1989, op. cit.

4. Articulo sobre la oficina satélite de Shiki en Nikkei Shimbun, 1 de marzo de
1990.

Compaiiia del Metal Mitsubishi (MMC)
(Japon)

Resumen. La Compania del Metal Mitsubishi (MMC) es parte del grupo Mit-
subishi que es uno de los mayores holding japonés. MMC esta experimentando
una oficina satélite como parte de su revision de las funciones y organizacion de
sus oficinas centrales, incluyendo la posibilidad de descentralizacion. El experi-
mento comenzo en diciembre de 1988 y debia funcionar hasta febrero de 1992.

La oficina satélite esta localizada en Omiya, a una hora de tren al norte de
Tokyo. Las finalidades de la oficina satélite MMC son reducir la preocupacion
del desplazamiento al trabajo de los trabajadores, y reducir el coste del espacio
de oficina.

Participan en este experimento 11 empleados asalariados regulares que viven
en los alrededores de Omiya. La oficina satélite no es una unidad auténoma. Se
dan las instrucciones en linea (“on-line”) a los trabajadores desde las oficinas
centrales. :

Aunque hasta ahora no hay disponibles resultados o evaluaciéon provisional,
MMC ha sefalado que una oficina satélite implica riesgos, tales como la enaje-
nacion psicologica de los trabajadores, y la dificultad de obtener informacion in-
formal de los colegas.
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Fuentes

1. Informe de prensa preparado por la Compaiiia del Metal Mitsubishi, Depar-
tamento de Administracion.

2. “Hataraki-kata ga Kawaru” (Nuevas formas de trabajo), en Nikkeiren Times
(periddico de una organizacion de empleadores), Tokyo, 5 Octubre 1989.
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Parte 111

BIBLIOGRAFIA CON ANOTACIONES
SOBRE TRABAJO A DISTANCIA

Esta bibliografia con anotaciones incluye una seleccion de publicaciones que
se centran en varios aspectos del trabajo a distancia.

Dada la novedad del trabajo a distancia, cierto numero de estas publicacio-
nes describen su extension actual, la exposicion razonada para su introduccion,
su difusion geografica y sectorial, y los grupos de trabajadores particularmente
afectados. Otras publicaciones tratan aspectos mas especulativos relativos al fu-
turo del trabajo a distancia, las opciones para su desarrollo y los condicionantes
al mismo, y las posibles tendencias en los afios venideros. Las publicaciones de
este tipo general se han incluido solamente en tanto que sean directamente rele-
vantes para la comprension total del trabajo a distancia. La parte principal de
esta seleccion se centra, sin embargo, en publicaciones que incluyen temas mas
especificos, tales como la condicion legal de los trabajadores a distancia, su re-
muneracion y horas de trabajo; el impacto del trabajo a distancia sobre la orga-
nizacion del trabajo, la salud, y la seguridad; y el potencial del trabajo a distan-
cia para categorias especiales de trabajadores, particularmente personas
disminuidas y trabajadores en areas aisladas y rurales.

La bibliografia incluye monografias, articulos, informes y procedimientos de
consulta en varios idiomas.
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Las entradas estan generalmente restringidas a publicaciones editadas después
de 1983, con especial énfasis en los afios mas recientes. Se ha hecho lo posible
para proporcionar una amplia cobertura geografica y lingiiistica. Sin embargo,
ya que el trabajo a distancia se ha desarrollado casi exclusivamente en los paises
industrializados, y en un limitado nimero de ellos en particular, esta bibliografia
refleja la situacion actual.

Se establecieron las referencias mediante una investigacion especial sobre una
diversidad de fuentes, y con la ayuda de diversos expertos de los paises perti-
nentes.

1

ALARCON CARACUEL, M. R.

“AJENIDAD EN EL MERCADO: UN CRITERIO DEFINITORIO DEL
CONTRATO DE TRABAJO”

en CIVITAS (Madrid), (28), octubre-diciembre 1986, 495-544.

El autor considera el restablecimiento del trabajo a domicilio, como un medio
para los empresarios de proteger sus beneficios. Se examina la aplicacion del tra-
bajo a domicilio a nuevos sectores, tales como el electronico, o a otros sectores
tradicionales, tales como la banca, seguros o transportes. Ya que el trabajo a
distancia puede implicar conexiones con una red, los trabajadores a distancia no
son siempre completamente libres de organizar su trabajo, pero puede pedirsele
que estén de servicio a ciertas horas fijadas. El ordenador también puede ser uti-
lizado como un instrumento de supervision. Finalmente, el trabajo a distancia
puede proporcionar oportunidades a los empleadores para evadir sus obligacio-
nes sociales. El autor propone las medidas necesarias para asegurar que los tra-
bajadores a distancia estan incluidos en la legislacion protectora.

Idioma (s) del texto: Espaiiol.
ISSN: 0212-6095

Se puede obtener esta publicacion en Editorial Civitas SA, Grucer 3, 28017 Ma-
drid, Espana.

2

ALTER, N.; MONOD, E.

“A LA RECHERCHE DU TELETRAVAIL”

(A la blsqueda del trabajo a distancia)

en INFORMATIQUE ET GESTION (Paris), (120), diciembre 1980, 79-83
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Un equipo de investigacion de la Direccion General de Telecomunicaciones
Francesas, se fijo en la “desorganizacion” que la introduccion de la nueva tele-
matica puede producir en el trabajo. El articulo trata la experiencia y problemas
en los proyectos experimentales de trabajo a distancia, particularmente en el
campo de las relaciones laborales. Los proyectos estan relacionados con las for-
mas del uso de las nuevas tecnologias para permitir a los empleados trabajar
mas cerca de sus domicilios.

Idioma (s) del texto: francés
ISSN: 0020-062X

3

ATKINSON, W.
“HOME/WORK”
in PERSONNEL JOURNAL (Costa Mesa), 64(11), noviembre 1985, 105-109.

El articulo hace hincapié en que los programas de trabajo a distancia pueden
ayudar a las empresas a contratar y retener empleados valiosos, pero solamnete
si se eligen las personas adecuadas para el trabajo, y son dirigidas efectivamente.
Las empresas con programas de trabajo a distancia que han tenido éxito, han in-
formado de aumentos en la lealtad y la productividad. El articulo indica los cri-
terios para una seleccion correcta y una direccion adecuada de los trabajadores a
distancia, en particular la necesidad de que los trabajadores a distancia visiten
regularmente la oficina.

Idioma(s) del texto: inglés
ISSN: 0031-5745

4

BAHL-BENKER, A.

“ELEKTRONISCHE HEIMARBEIT - DIE «SCHONE NEUE
ARBEITSWELT»?”

(Trabajo electronico a domicilio: jun “hermoso nuevo mundo de trabajo’?)
en DIE MITBESTIMMUNG (Diisseldorf), (12), 1983, 5 pags.

Se discuten las nuevas tecnologias de informacion y su uso en el trabajo a domi-
cilio, con énfasis en las consecuencias sociales y en las medidas de politica nece-
sarias.

Se analizan diversos experimentos de trabajo a distancia en la Republica Federal
de Alemania. Se examinan las posiciones tomadas por los usuarios, las autorida-
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des publicas y los sindicatos, al igual que los problemas de las mujeres trabaja-
doras a domicilio (aislamiento, condicion de trabajo, supervision, coste del equi-
po, etc.). Se hace hincapié en la necesidad de establecer directrices para los sindi-
catos y comités de empresa.

Idioma (s) del texto: aleman

5

BAHL-BENKER, A.

“HUMANISIERUNG ODER MODERNE SKLAVEREI? WIE TELEARBEIT
ARBEIT UND LEBEN VERANDERT”

((Humanizacion o esclavitud moderna? De como el trabajo a distancia cambia el
trabajo y la vida)

en WO LIEGT DER FRAUEN GLUCK? NEUE WEGE ZWISCHEN
BERUF UND KINDERN (editado por M. Beck-Oberdorf, B. Bussfeld y B.
Meiners), COLOGNE, KOLNER VOLKSBLATT, 1988, 53-61.

Esta vision critica del trabajo a distancia desde el punto de vista de las mujeres,
se asocia con el problema de la forma en que el trabajo a distancia esta siendo
presentado como si ofreciera ventajas para las mujeres. El trabajo a domicilio y
el trabajo a distancia se realizan simplemente por razones financieras como re-
sultado de la posicion personal del trabajador. Se considera el trabajo a distan-
cia como un medio de racionalizacion y de recorte de costes, y como un ataque
a los logros legislativos sociales y laborales. El aislamiento es un problema que
se suma a la pérdida de trabajo, menor proteccion legal, una posicion creciente-
mente desventajosa para los empleados en el mercado de trabajo, y una debilita-
cion de la influencia del sindicato. El autor considera una urgente necesidad le-
gislar sobre lo siguiente: la condicion de empleado total en la empresa; el
derecho a participar en las elecciones del comité de empresa; disefio adecuado
del centro de trabajo; organizacion del trabajo orientada al enriquecimiento de
las tareas y sistema de control no deshumanizados.

Idioma(s) del texto: aleman
ISBN: 3-923243-35-9

6

BAILYN, L.
“FREEING WORK FROM THE CONSTRAINTS OF LOCATION AND
TIME”
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en NEW TECHNOLOGY, WORK AND EMPLOYMENT (Oxford), 3(2),
Otofio de 1988, 143-152.

Las practicas tradicionales de control gerencial sirven para frenar fuertemente el
trabajo a distancia. Este articulo examina las diversas cuestiones implicadas me-
diante un analisis de entrevistas con directores y empleados de alto nivel en ICL
y Texaco que trabajan parcialmente a domicilio. Se usan para la comparacion
los trabajadores en red de Rank Xerox.

Idioma(s) del texto: inglés
ISSN: 0268-1072

7

BAILYN, L.

“TOWARD THE PERFECT WORKPLACE?”

en COMMUNICATIONS OF THE ACM (Londres), 32(4), abril de 1989,
460-471

Basado en los datos recolectados en el Reino Unido como parte de un mayor
proyecto sobre el efecto de la tecnologia de informacion en la localizacion y pro-
gramacion del trabajo, este articulo compara la experiencia de los desarrollado-
res de sistemas con base en el domicilio con sus homoélogos con base en la ofici-
na dentro de la misma empresa. Se dieron a conocer dos grandes pautas: los
trabajadores con base a domicilio encontraron un valor intrinseco en el trabajo,
mientras que los empleados con base en la oficina lo consideraron mas instru-
mental, y encontraron que interferia con la satisfaccion a nivel personal. El estu-
dio indica que hay una demanda potencial superior que oportunidades para el
trabajo a distancia a domicilio como sustituto del trabajo de oficina regular. Se
incluyen numerosas tablas estadisticas y analiticas, asi como una nota sobre me-
todologia y una lista de referencias.

Idioma(s) del texto: inglés
ISSN: 0001-0782

8

BECK, T.

“ELEKTRONISCHE FERNARBEIT UND ARBEITSRECHT:
RECHTSPOLITISCHE UBERLEGUNGEN ZU ENTWICKLUNG,
REGELUNGSBEDARF UND REGELUNGSMOGLICHKEITEN”

(Trabajo electronico a distancia y ley laboral: consideraciones legales sobre su
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desarrollo, la necesidad de regulacion y las posibilidades normativas) en WSI
MITTEILUNGEN (Stuttgart), 38(9), septiembre de 1985, 550-558.

Se trata en este articulo la condicion legal del trabajo a distancia en la Republica
Federal de Alemania, y los problemas relacionados con ¢él. El autor comienza
presentando diferentes opiniones sobre la necesidad de introducir medidas pro-
tectoras legislativas especiales para los trabajadores a distancia. Se presentan los
argumentos en favor y en contra del trabajo a distancia. La posibilidad de con-
trolar el trabajo a distancia en la Republica Federal de Alemania se considera
minima, debido a la falta de personal de las administraciones adecuadas. Los
trabajadores a distancia podrian estar expuestos legalmente a un riesgo, y no
disfrutar de la misma remuneracion y condicion contractual que otro personal
(protegido) a jornada completa. También se consideran los problemas del seguro
asi como cuestiones tales como quién financia el hardware utilizado en el domi-
cilio del trabajador a distancia. Se examina el problema de la proteccion colecti-
va para los trabajadores a distancia. El articulo finaliza con una serie de suge-
rencias para cambiar la legislacion alemana.

Idioma(s) del texto: aleman
ISSN: 0342-300X

9

BECKER, G.

“ELECTRONIC HOMEWORK IN WEST GERMANY: A CRITICAL
APPRAISAL”

en POLITICAL ECONOMY OF INFORMATION (editado por V. Mosco y J.
Wasko), MADDISON, UNIVERSITY OF WISCONSIN PRESS, 1988,
247-273. (Estudios en las Series de Sociedad y Comunicacion)

El autor analiza los estudios cientificos mas significativos y los proyectos experi-
mentales realizados en la Republica Federal de Alemania para evaluar el alcan-
ce, desarrollo e impacto de los centros de trabajo electronico con base en el do-
micilio. Insiste en la necesidad de que los investigadores y legisladores se
concentren desde el principio en las dimensiones sociales de tales cambios estruc-
turales y técnicos a la vista de su alto potencial para los conflictos. El autor tam-
bién considera la necesidad de una ley laboral para definir la condicion legal de
los trabajadores a distancia, y para oponerse a contratos donde dichos trabaja-
dores sean considerados autonomos, privandoles asi de la proteccion de la legis-
lacion de la seguridad social. En vista del impacto directo del trabajo a distancia
sobre el domicilio, sobre las mujeres y sobre la vida familiar, debe darse priori-
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dad para determinar el futuro del trabajo a distancia a las politica orientadas a
la familia y a las mujeres.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 0-299-11574-7

10

BERCH, B.
“RESURRECTION OF OUT-WORK”
en MONTHLY REVIEW (Nueva York), 37(6), noviembre de 1985, 37-46.

El autor de este articulo utiliza el término “trabajo externo” para describir el
trabajo informatizado en el domicilio o en otros centros de trabajo no conven-
cionales. Aunque el mercado del trabajo a distancia es atn pequefio, un gran
grupo de presion ha comenzado ya en los Estados Unidos a abolir la legislacion
protectora del trabajo a domicilio. Los empleadores consideran que el trabajo a
distancia tiene un atractivo especial para las mujeres atadas al domicilio. Sin em-
bargo, no consideran a los minusvalidos y jubilados como candidatos adecua-
dos, ya que no pueden trabajar muchas horas. En 1979, se aprobo una legisla-
cion por el Congreso para permitir que los proyectos experimentales
informaticos y otros proyectos comerciales utilizaran la mano de obra de las car-
celes con salarios mas bajos. Ademas, ciertas empresas americanas estan ya recu-
rriendo al trabajo a distancia en “el extranjero”, y algunos paises en vias de de-
sarrollo estdn ofertando sus servicios relativos a este asunto. Tales practicas
estan predestinadas a incrementarse en el futuro, ya que un gran incentivo es
asegurarse un suministro mas barato y flexible de mano de obra.

Idioma(s) del texto: inglés

Esta publicacion se puede obtener en Monthly Review, 155 West 23rd Street,
New York, Nueva York 10011, Estados Unidos.

11

BERG, A.J; LIE, M.; HETLAND, P.; OLSEN, O. E. F.; KUUSI, O.
NORDISKT INSTITUT FOR REGIONALPOLITISK FORSKNING,
HELSINKI

DISTANSARBETE I NORDEN

(Trabajo a distancia en los Paises Nordicos)

HELSINKI, NORDREFO, 1988, 96 pags.
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Este libro es una compilacion de tres documentos sobre el desarrollo de la tecno-
logia del ordenador, y los efectos de las telecomunicaciones sobre el trabajo a
distancia. El primer estudio hace un amplio planteamiento del trabajo a distan-
cia. La naturaleza y extension del trabajo a distancia en el futuro dependera de
los planes actuales. El segundo articulo examina la posibilidad de la promocion
del trabajo a distancia en las regiones remotas de Noruega. Llega a la conclusion
de que, para que las areas remotas participen en el desarrollo del trabajo a dis-
tancia, deben hacerse inversiones a largo plazo en la especialidades locales y en
la reanimacion de los negocios. La ultima parte del libro es un resumen de un
estudio mas amplio del aumento de las oportunidades de empleo en el futuro pa-
ra el trabajo de terminales de ordenador.

Idioma(s) del texto: noruego, sueco
ISBN: 951-95098-5-2

Esta publicacion se puede obtener en el Nordiskt institut for regionalpolitisk
forskning (NordREFO), Box 257, 00171 Helsinki, Finlandia.

12

BEST, F.

“NO PLACE LIKE HOME”

en MANAGEMENT WORLD (Willow Grove), 15(6), julio-agosto de 1986,
9-12.

Este articulo habla de las organizaciones del “centro flexible” mediante el que
las personas hacen todo o una gran parte de su trabajo a domicilio. Las nuevas
tecnologias y condiciones sociales originan pequefios pero significativos cambios
en los estilos de trabajo tradicionales, aunque el impacto fundamental estd atn
por determinar. Ademaés, puede que los nuevos estilos de trabajo no sean ade-
cuados para todo el mundo o para toda colocacion. El articulo mantiene que el
trabajo a distancia aumenta la productividad, aumenta la fuerza de trabajo dis-
ponible, reduce los costes generales y de explotacion, ahorra energia y crea mas
tiempo a disposicion de las personas. Por otro lado, hace sentirse a los emplea-
dos aislados, hacer borrosa la distincion entre el trabajo y el domicilio, y crea di-
ficultades para medir la productividad.

Idioma(s) del texto: inglés.
ISSN: 0090-3825
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13

BIERI, L.; DUERRENBERGER, G.; JAEGER, C.
GEOGRAPHISCHES INSTITUT, ZURICH
“ELEKTRONISHCE HEIMARBEIT UND BERUFLICHES
KONTAKTSYSTEM”

(Trabajo electronico a domicilio y sistema de contacto profesional)
ZURICH, 1985, 50 pags. (Berichte und Skripten n* 19)

Basado en un estudio de un caso de una empresa suiza, este informe de investi-
gacion bosqueja un planteamiento tedrico para las relaciones entre la organiza-
cion social de la vida de trabajo y la vida privada. Se utiliza para investigar las
formas potenciales de armonizar el centro de trabajo y el domicilio. El informe
habla a continuaciéon de las medidas practicas para mejorar la calidad de la vida
de trabajo. Los apéndices incluyen un debate detallado de dos estudios sobre
trabajo a distancia realizado en la Republica Federal de Alemania y en Reino
Unido, y un experimento prototipo para la creacion de centros de trabajo des-
centralizados con el uso del teletex en Baden-Wiirttemberg en la Republica Fede-
ral de Alemania. Se incluye también una bibliografia.

Idioma(s) del texto: aleman

Este informe de investigacion puede obtenerse en el Geographisches Institut,
Winterthurerstrasse 190, 8057 Zurich, Suiza.

14

BRADSHAW, D.
“THROWING A LINE INTO A REMOTE POOL OF LABOUR”
en FINANCIAL TIMES (Londres), 1 de febrero de 1989, 14

El trabajo a distancia esta ganando adeptos porque puede ayudar a las empresas
a retener al personal especializado y a recortar los costes, segiin este articulo. En
los tres afios anteriores, los intereses de las empresas han sido espoleados por los
temores sobre la contratacion a medida que ya que decrece el nimero de perso-
nas que terminan sus estudios. Ademas de reducciones en los costes generales,
puede haber ahorros en los salarios, si el trabajo se desplaza al personal que vive
lejos de los nticleos principales con escasez de especialistas tales como Londres.
El trabajo a distancia también permite un uso mas eficaz del tiempo de los em-
pleados debido a las menores interrupciones. Las recientes innovaciones tecnolo-
gicas también favorecen el trabajo a distancia. Aunque los sindicatos han dado
una bienvenida cauta al desarrollo, estan preocupados de que el aislamiento ine-
vitable pueda conducir a los empleados a trabajar mas horas por menos dinero.
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El trabajo a distancia puede cruzar las fronteras, y, de hecho los océanos, como
en el caso de una empresa de seguros americana que transporta sus formularios
de reclamaciones a Irlanda para el procesamiento. El Gobierno Britanico esta
también considerando el uso del trabajo a distancia para ayudar al nuevo desa-
rrollo de las areas de alto desempleo urbano. La Oficina Nacional de Desarrollo
Economico esta planificando formar a mas de 500 personas en especialidades
que escasean, tal como el procesamiento de datos. Después trabajaran lejos de
los centros de trabajo de las partes centrales de la ciudad para empresas con ba-
se en Londres y en el sudeste.

Idioma(s) del texto: inglés

15

BRANDT, S.
“WORKING-AT HOME: HOW TO COPE WITH SPATIAL DESIGN
POSSIBILITIES CAUSED BY THE NEW COMMUNICATION MEDIA” en
OFFICE: TECHNOLOGY AND PEOPLE (Amsterdam), 2(1), agosto de 1983,
1-13

Los bosquejos futuristas muestran los efectos a largo plazo de las nuevas tecno-
logias de la comunicacion sobre la estructura espacial y formal de las organiza-
ciones. El trabajo a domicilio puede combinarse con diversas formas de delega-
cion y coordinacion de las tareas. Ya que las teorias tradicionales demuestran su
ineficacia al tratar las nuevas posibilidades de disefio, se presenta un sistema
conceptual de prototipos de disefio. El sistema se aplica para desarrollar un mé-
todo para un disefio simultaneo de una estructura espacial de organizacion, una
estructura formal y un equipo de comunicacion. Luego se analizan las posibles
combinaciones y se calculan sus costes de funcionamiento. Finalmente se selec-
ciona la alternativa menos costosa.

Idioma(s) del texto: inglés
ISSN: 0167-5710

Esta publicacion se puede obtener en Elsevier Science Publishers, P.O. Box 211,
1000 AE Amsterdam, Paises Bajos.

16

BRITISH TELECOM; CONFEDERATION OF BRITISH INDUSTRY;
HENLEY CENTRE FOR FORECASTING
“DEVELOPMENT OF TELEWORKING: AN ECONOMIC AND SOCIAL
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COST-BENEFIT ANALYSIS”
LONDON, 1988, 61 pags. (El centro de trabajo del futuro)

Esta ponencia revisa brevemente el papel del trabajo a distancia, antes de exami-
nar sus costes y beneficios para el empleado, el empleador y la sociedad. A con-
tinuacion se examinan los posibles bosquejos para 1995 de la estructura del tra-
bajo a domicilio, su composicion y su alcance. El capitulo final pretende valorar
en términos cuantitativos los beneficios economicos que se obtendrian si el maxi-
mo potencial del trabajo a distancia —un 20% de reduccion en el niimero de dias
que la gente gasta en ir a trabajar— se alcanzara en el afio considerado. Se adjun-
tan al texto numerosos cuadros, graficos y tablas estadisticas.

Idioma(s) del texto: inglés

Esta publicacion se puede obtener en el Henley Centre for Forecasting, 2/4 Tu-
dor Street, Blackfriars, London EC4Y OAA, Reino Unido.

17

BROCKLEHURST, M.

“HOMEWORKING AND THE NEW TECHNOLOGY: THE REALITY AND
THE RHETORIC”

en PERSONNEL REVIEW (Bradford), 18(2), 1989, 1-70

La evidencia indica que la extension del trabajo a domicilio y sus pretendidos
beneficios, han sido considerablemente sobreestimados. En particular, la nueva
tecnologia del trabajo a domicilio, por si misma, no parece abrir oportunidades
para que las mujeres mejoren su situacion en el mercado de trabajo. Hay un
riesgo en dar por sentado que todas las empresas aplican la misma estrategia
cuando emplean a trabajadores a domicilio. Algunas empresas utilizan el trabajo
a domicilio para valerse de un mercado de trabajo barato y segregado, mientras
que otras lo hacen como réplica a la tecnologia y organizacion del trabajo. Las
empresas también pueden utilizarlo en respuesta al mercado del producto, facili-
dad de control y al ciclo comercial. Esto tiene implicaciones importantes para los
directores de personal.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 0-86176-413-7
ISSN: 0048-3486
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18

BROKMANN, W.

“TELEARBEIT”

en ANGEWANDTE ARBEITSWISSENSCHAFT (Cologne), (155), febrero de
1988, 34-42.

En opini6n del autor, la fascinacion actual por el trabajo a distancia es debida a
la creencia de que llevara el trabajo al trabajador en vez de exigir al trabajador
que se desplace a donde hay trabajo. El trabajo a distancia no esta, sin embargo,
generalizado. No ha ganado gran importancia en todo el mundo. Quedan toda-
via demasiados obstaculos. Para los empleados, el trabajo a distancia se asocia
con tareas monotonas realizadas en soledad, las empresas obstaculizan la reorga-
nizacion exigida. Los ahorros potenciales en los costes estan hasta ahora sin
identificar, con la excepcion de unos pocos casos. Considerado en conjunto, se
observa que el trabajo a distancia no tiene efecto potencial notable sobre el em-
pleo. Se reconoce que el establecimiento de oficinas satélites y en los suburbios
ofrece mejores posibilidades.

Idioma(s) del texto: aleman
ISSN: 0341-0900

19

BRUSSELS. CHAMBRE DE COMMERCE. CENTRE DE RECHERCHE ET
D’INFORMATION POUR L’AMENAGEMENT DU TEMPS DE TRAVAIL
FLEXIBILITES ET REALITES LEGISLATIVES

(Flexibilidades y realidades legislativas)

BRUSSELS, 1987, 151 pags.

Este manual esta dedicado a las organizaciones del tiempo de trabajo. En rela-
cién con el trabajo a distancia, se sefiala que dicho trabajo estara, en la mayoria
de los casos, cubierto por contratos de empleo de oficinistas. En relacion con la
cuestion de si una relacion de empleo (relacion de subordinacion) existe en el
trabajo a distancia, la jurisprudencia belga sostiene que ‘“‘puede existir un vinculo
de subordinacion adecuado por medio de un contrato de empleo, aun cuando la
autoridad, direccion y supervision que le caracteriza, no se ejerzan de una forma
continua y efectiva, y la naturaleza del trabajo realizado dé lugar a cierto grado
de independencia y responsabilidad personal por parte de la persona que ejecuta
el trabajo”. Consecuentemente se aplica a los trabajadores a domicilio la legisla-
cion relativa a higiene y seguridad en el trabajo, remuneracion, vacaciones retri-
buidas, seguridad social, normas de trabajo, etc.
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Idioma(s) del texto: francés

Esta publicacion se puede obtener en la Chambre de Commerce de Bruxelles,
500 avenue Louise, 1050 Brussels, Bélgica.

20

BULLINGER, H. J.; FROSCHLE, H. P.; KLEIN, B.
FRAUNHOFER-INSTITUT FUR ARBEITSWIRTSCHAFT UND
ORGANISATION, STUTTGART

TELEARBEIT: SCHAFFUNG DEZENTRALER ARBEITSPLATZE UNTER
EINSATZ VON TELETEX

(Trabajo a distancia: creacion de centros de trabajo descentralizados utilizando
el telexto) MUNICH, ANGEWANDTE INFORMATIONSTECHNIK, 1987,
xxiv, 212 pags. (Programa de Transferencia AIT n® 2)

Este informe presenta las conclusiones de un estudio aleman sobre la creacion de
centros de trabajo descentralizados utilizando el teletexto. El informe analiza los
efectos técnicos, organizativos, economicos y sociales de los centros de trabajo
descentralizados. Después de unas dificultades iniciales, se estim6 que el sistema
de teletexto habia satisfecho las expectativas. Sin embargo, la correccion del tex-
to, el manejo de numerosos documentos y el teledictado, fueron problematicos
en varios casos. Desde el punto de vista organizativo, las oficinas centrales sola-
mente adaptaron los procedimientos actuales para la asignacion de tareas de
procesamiento de textos a los nuevos empleos. En casi todos los casos llegaron a
ser evidentes las insuficiencias organizativas. Se exigio un trabajo extra antes de
que se distribuyera el texto, las tareas llegaron a ser menos variadas, se echo de
menos la informacion sobre el resultado, y las cargas de trabajo no pudieron
distribuirse adecuadamente en algunos casos. Desde el punto de vista economi-
co, los centros de trabajo a distancia, en particular los basados en los domicilios,
demostraron que eran mas caros por pagina que los centros de trabajo centrales.
Lo que los empleadores ahorraban en costes de personal, lo perdian en costes de
comunicacion y de equipo. Los centros de trabajo de este estudio piloto dejaron
de funcionar después del estudio. El personal fue reempleado en su trabajo cen-
tral. Los trabajadores a distancia implicados, sin embargo, acogieron con satis-
faccion la flexibilidad que este tipo de empleo ofrecia. El informe concluyé que
los centros de trabajo a distancia para procesamiento de textos no llegarian a ex-
tenderse. Cualquier posterior extension del trabajo a distancia serd funciéon de
los sistemas disponibles de apoyo técnico y las exigencias economicas.
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Idioma(s) del texto: aleman
ISBN: 3-926571-09-8

21

CEPOLLARO, G.

“DAL LAVORO DISTANTE AL LAVORO A DISTANZA: VERSO IL
TELELAVORO”

(Del trabajo distante al trabajo a distancia: hacia el trabajo a distancia) en
INNOVAZIONE E SVILUPPO (Roma), 3(2), Suplemento, febrero de 1988,
1-15.

Este articulo analiza la “base” tecnologica para el trabajo a distancia, las solu-
ciones organizativas implicadas, las razones para su introduccion y los obstacu-
los para la misma, y las areas posibles para su aplicacion. Con base en algunas
de las experiencias mas significativas en este area, se hace un intento de analisis
de la utilidad del coste respecto a las empresas y los trabajadores implicados asi
como también respecto a la sociedad en general. Se consideran factores tales co-
mo la flexibilidad, autonomia, reducciéon de costes, productividad y equilibrio re-
gional, junto con las dificultades en el control y la supervision, aislamiento, la
decadencia de la comunidad de trabajo y el riesgo de que los trabajadores a dis-
tancia lleguen a estar marginalizados.

Idioma(s) del texto: italiano

Esta publicacion se puede obtener en Eni, Vidiform-Costri, Piazzale E. Mattei 1,
00144 Rome, Italia.

22

CEPOLLARO, G.

“TURNO IN VESTAGLIA. LA PROSPETTIVA DEL TELELAVORO TRA
MITO, PROBLEMI E REALTA” (Turnos de trabajo en un oficio de vestidos.
La perspectiva del trabajo a distancia en relacion con los mitos, problemas y
realidades)

en SOCIOLOGIA DEL LAVORO (Bologna), (28), 1986, 135-139.

Después de examinar las razones de las tendencias actuales para descentralizar o
cambiar la localizacion del trabajo, el autor trata el trabajo a distancia como un
tipo de trabajo remoto; se examinan sus diversas formas (a domicilio, en centros
satélites o en los suburbios) y sus aplicaciones. Las tablas basadas en un estudio
de muestras en Nueva York, indican el nimero de horas trabajadas a la semana,
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el impacto sobre diversas condiciones del trabajo (tiempo de trabajo y de ocio,
calidad del trabajo, supervision y control, perspectivas de promocion, satisfac-
cion en el trabajo y grado de tension) y los efectos sobre la vida familiar (comu-
nicaciones con los amigos y parientes, conflictos en el domicilio, calidad de las
relaciones familiares, calidad de la vida familiar). El articulo finaliza con unas
tablas que exponen los costes diversos y beneficios para las empresas, los traba-
jadores y la comunidad.

Idioma(s) del texto: italiano
Idioma(s) del resumen: inglés, francés
ISBN: 88-204-2375-8

23

CHRISTENSEN, K. E.
“HARD DAY’S WORK IN THE ELECTRONIC COTTAGE”
en ACROSS THE BOARD (New York), 24(4), abril de 1987, 17-23.

Basandose en un estudio realizado en enero de 1985, asi como en una investiga-
cion adicional y en los datos de la Oficina de Estadisticas Laborales, el autor po-
ne de relieve los efectos adversos del trabajo a domicilio sobre los trabajadores a
distancia: tensiones, demasiado poco tiempo para ellos mismos, aislamiento y en
cierto modo, su consideracion como ciudadanos de segunda clase. El trabajo a
domicilio no parece ser capaz de resolver los problemas de los cuidados de los
hijos, el cuidado de las personas mayores y el empleo de los minusvalidos. El au-
tor examina dos programas para empleados con base en el domicilio —Pacific
Bell y JC Penney’s— que consideran el trabajo a domicilio como un medio de
atraer y retener a los empleados valiosos, reducir el absentismo y los costes gene-
rales.

Idioma(s) del texto: inglés
ISSN: 0147-1554

24

CHRISTENSEN, K. E.

“HOME-BASED CLERICAL WORK: NO SIMPLE TRUTH, NO SINGLE
REALITY”

en HOME WORK: HISTORICAL AND CONTEMPORARY PERSPECTIVE
ON PAID LABOR AT HOME (editado por E. Boris y C.R. Daniels),
CHICAGO, UNIVERSITY OF ILLINOIS PRESS, 1989, 183-197.



190 TRABAJO A DISTANCIA

Muchos de los debates contemporaneos sobre el trabajo administrativo con base
en el domicilio se basan en las hipotesis duales de que los ordenadores de alguna
manera motivan la decision de trabajar a domicilio, y que no se puede recurrir
al trabajo a domicilio sin ellos. El autor pone en duda la validez de estas hipote-
sis. De acuerdo con un estudio realizado en los Estados Unidos, sdlamente el
28% de los trabajadores administrativos que trabajan actualmente a domicilio,
usan algin tipo de equipo informatico. Para la mayoria de los trabajadores ad-
ministrativos con base en el domicilio, sus hogares son electronicos solamente en
la medida en que ellos enchufan sus maquinas de escribir.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 0-252-06054-7

25

CHRISTENSEN, K. E.

“IMPACTS OF COMPUTER-MEDIATED HOME-BASED WORK ON
WOMEN AND THEIR FAMILIES”

en OFFICE: TECHNOLOGY AND PEOPLE (Amsterdam), 3(3), noviembre
1987, 211-230.

Después de dirigir unas extensas entrevistas con 14 mujeres administrativas y
profesionales que trabajan a domicilio, el autor saca tres grandes conclusiones.
Primera, las mujeres que trabajan a domicilio con objeto de equilibrar el cuidado
de los hijos y el empleo retribuido, tipicamente viven en los domicilios tradicio-
nes de los padres, donde el padre es el que tiene un salario mas alto. Estas muje-
res trabajan a tiempo parcial, fundamentalmente para ganar dinero “extra”, y
por los beneficios psicologicos de hacer alguna otra cosa que no sea la de madre
y encargada a jornada completa de los quehaceres del hogar. Segundo, ellas no
trabajan y cuidan de sus hijos simultineamente. Muy frecuentemente trabajan
cuando sus conyuges pueden cuidar de los hijos, o cuando sus hijos estdn en la
escuela o durmiendo. Cuando una mujer profesional tiene un trabajo estable y
dependiente, esta dispuesta a emplear asistentas retribuidas. Tercero, las corpo-
raciones que contratan trabajadores con base en el domicilio como contratistas
“independientes”, corren el riesgo de crear ciudadanos corporativos de segunda
clase. Finalmente, el autor hace recomendaciones en relacion con los “emplea-
dos” de la empresa que trabajan a domicilio. En particular, sugiere que los tra-
bajadores con base en el domicilio, deben tener acceso a otras formas de cuida-
dos de hijos; si se les paga un salario por horas o a destajo, deben recibir la
misma paga que sus colegas en la oficina; debe garantizarsele un flujo estable de
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trabajo para asegurar un ingreso seguro; y deben proporcionarseles las mismas
prestaciones que a los trabajadores de la oficina, u otras prestaciones compara-
bles.

Idioma(s) del texto: inglés
ISSN: 0167-5710

26

CHRISTENSEN, K. E.
“NEW ERA OF HOME-BASED WORK: DIRECTIONS AND POLICIES”
BOULDER, WESTVIEW PRESS, 1988, xiii, 218 pags.

Este libro esta basado en unos documentos de trabajo presentados en una confe-
rencia nacional de expertos procedentes del gobierno, academias, empresas, y
trabajo organizado, en 1987. Sefiala los factores que desde una perspectiva de di-
reccion animan a las empresas americanas a buscar con afan la teleconmutacion,
y muestra que la tecnologia de las telecomunicaciones es a la vez un catalizador
y un obstaculo para la decision de la empresa de permitir las organizaciones de
trabajo a domicilio. Mantiene que el trabajo administrativo con base en el domi-
cilio, y la entrada de datos desde el extranjero, son técnicas competitivas y alter-
nativas mediante las que las empresas americanas pueden reducir los costes labo-
rales. Los nuevos avances en las telecomunicaciones y en los ordenadores pueden
intensificar algunas de estas tendencias, mientras que otros avances podrian real-
mente abortar el uso a gran escala de el trabajo administrativo con base en el
domicilio o la entrada de datos procedentes del extranjero. Al explorar las con-
secuencias para los trabajadores de oficina, de trabajar a domicilio, y la respon-
sabilidad del gobierno federal de reglamentar a estos trabajadores, este libro pre-
senta la historia y la razon de ser de la prohibicion propuesta por AFL-CIO
[Federacion Americana de Trabajo - Congreso de Organizaciones Industriales]
del trabajo de ordenador. También informa sobre como proteger al vecindario
de los trabajadores a domicilio, examinando las tendencias actuales en las orde-
nanzas municipales sobre edificacion.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 0-8133-0602-7

27

CHRISTENSEN, K. E.
“REMOTE CONTROL: HOW TO MAKE TELECOMMUTING PAY OFF
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FOR YOUR COMPANY”
en PC COMMUTING (New York), 3(2), febrero de 1990, 90-94.

Este articulo se centra fundamentalmente en las imagenes populares del trabajo
a distancia contrarias a su realidad. El trabajo a distancia ha sido considerado
como una solucion a todas las clases de problemas relacionados con el trabajo
de oficina: puede ayudar a los trabajadores a mitigar las presiones del cuidado
de los hijos, y ofrece una liberacion de la oficina y un menor tiempo perdido en
el desplazamiento al trabajo, puede ayudar a las empresas para atraer a trabaja-
dores de gran rendimiento a permanecer en la empresa, a minimizar los retrasos
y el absentismo, a reducir los costes de trabajo y a proporcionar flexibilidad de
horario. La realidad, sin embargo, es diferente. Es casi imposible para los traba-
jadores a distancia concentrarse en el trabajo mientras cuidan de los hijos. A pe-
sar de la resistencia de muchas empresas al trabajo a distancia, porque quieren
ver a sus empleados en el trabajo, un creciente numero de trabajadores a distan-
cia estan consiguiendo negociar organizaciones de trabajo a distancia al demos-
trar las ventajas, tales como la contratacion y retencion de personal especializa-
do. Finalmente, el autor describe como las empresas pueden instituir el trabajo a
distancia en cuatro formas basicas: consideracion de secciones cuyas actividades
se ajustan particularmente al trabajo a distancia, politica amplia de empresa,
convenios ad hoc con supervisores locales, y organizaciones de contratistas inde-
pendientes.

Idioma(s) del texto: inglés

Esta publicacion se puede obtener en la Computer Publications Division, Ziff-
Davis Publishing Co., 1 Park Avenue, New York, Nueva York 10017, Estados
Unidos.

28

CHRISTENSEN, K. E.
“TELECOMMUTING: MANAGING A LONG-DISTANCE WORK FORCE”
en SMALL BUSINESS REPORTS (Monterey), 13(10), octubre de 1988, 64-66.

En contra de la creencia general, el trabajo a distancia no se ha expandido, no
esta limitado al trabajo a domicilio y al trabajo con ordenadores, y no resuelve
todos los problemas de cuidados de hijos de una madre trabajadora. El autor
afirma que el éxito de los programas del trabajo a distancia dependen de una
planificacion cuidadosa y de un conocimiento de las realidades. Las directrices
para mejorar las politicas y practicas del trabajo a distancia de las empresas, in-
cluyen la definicion de politicas claras y la observancia del programa informal;
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la provision de formacion de supervision, el mantenimiento de la condicion de
los trabajadores a distancia como empleados regulares y la imparticion de infor-
maciones regulares; y el apoyo a la idea de que un método de estudio del traba-
jador a distancia para el trabajo es mas importante que la descripcion del traba-
jo real.

Idioma(s) del texto: inglés

Esta publicacion se puede obtener en Small Business Monitering and Research
Co., 497 Lighthouse Avenue, Monterey, California 93940, Estados Unidos.

29

CHRISTENSEN, K. E.
“WOMEN AND HOME-BASED WORK?”
en SOCIAL POLICY (New York) 15(3), Invierno de 1985, 54-57.

El trabajo a domicilio y el trabajo a distancia se han presentado a menudo como
medios de permitir a las mujeres con hijos reconciliar el trabajo con las respon-
sabilidades familiares. Este articulo cuestiona la validez de tales presunciones.
Analiza brevemente las principales dificultades identificadas por tres estudios so-
bre trabajo a domicilio, incluyendo el aislamiento social creciente, la falta de
perspectivas de carrera y las tensiones. El autor considera que aun cuando es
una forma util para las madres que trabajan, el trabajo a domicilio esta lejos de
ser una solucion ideal, y s6lamente debe ser el resultado de una decision medita-
da. No debe fomentarse a causa de la insuficiencia de guarderias, o a causa de
las consideraciones tecnologicas, politicas y econémicas.

Idioma(s) del texto: inglés
ISSN: 0037-7783

30

COMMISSION OF THE EUROPEAN COMMUNITIES

DISTANCE WORKING PROJECTS IN THE FEDERAL REPUBLIC OF
GERMANY, FRANCE AND THE UNITED KINGDOM

BRUSSELS, 1986, 1 v. (Documentos Provisionales de FAST n® 79)

Se eligio el “trabajo a distancia” como tema de este estudio de investigacion de
la Comunidad Europea, para evitar centrarse solamente en el trabajo electronico
a domicilio. Se identifican seis formas diferentes de trabajo a distancia: trabajo a
domicilio, instalaciones compartidas, empresas de trabajo a distancia, oficinas
satélites/sucursales, sistemas de tareas distribuidas y trabajo movil. Este informe
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examina una serie de empresas, iniciativas, y proyectos grandes y pequefios, de
trabajo a distancia. Indica que la mayoria de ellos estan relacionados con el tra-
bajo electronico a domicilio, y que los trabajadores son principalmente mujeres.
Hay basicamente dos tipos de ocupaciones de trabajo a distancia: programador
y operador de entrada de datos. Hay una diversidad de acuerdos contractuales,
que varian desde el contrato como empleado, al de subcontratistas autobnomos y
trabajadores a domicilio (de acuerdo a las leyes de trabajo a domicilio). La con-
dicion legal de los trabajadores a distancia y los métodos de retribucion, son
problemas que estan sin resolver.

Idioma(s) del texto: inglés

Esta publicacion se puede obtener en FAST, Directorate-General for Science,
Research and Development, Commission of the European Communities, 200 rue
de la Loi, 1049 Brussels, Belgium.

31

COMMISSION OF THE EUROPEAN COMMUNITIES

TRAVAIL A DISTANCE EN MILIEUX URBAINS ET RURAUX
EUROPEENS

BRUSSELS, 1986, 163 pags. (Documentos Provisionales de FAST n® 117)

Este volumen contiene los documentos e informes de seis seminarios nacionales
(dos en Francia, dos en la Republica Federal de Alemania y dos en el Reino
Unido) asi como de un seminario europeo sobre trabajo a distancia realizado en
1985 de acuerdo al programa Prediccion y Evaluacion en Ciencia y Tecnologia
de la Comision de las Comunidades Europeas. El estudio de trabajo a distancia
de FAST busca encontrar respuestas a diversas cuestiones cruciales: ;Cuales son
los nuevos desarrollos, las nuevas formas de trabajo a distancia que se espera
que emerjan en los proximos diez o 15 afios en conexion con la aplicacion de las
nuevas tecnologias de comunicacion e informacion? ;Experimentara el trabajo a
distancia a domicilio un nuevo crecimiento y expansion? ;Significara esto una
vuelta de muchas mujeres al hogar? ;Qué clase de ocupaciones podrian ser afec-
tadas directamente por las diferentes formas del trabajo a distancia? ;Se esperan
cambios importantes en la cooperacion empresarial, la organizacion del trabajo,
la localizacion regional y urbana de las actividades, el desarrollo de areas rurales
y periféricas, y en las infraestructuras tecnologicas? ;Como se veran afectadas las
actividades actuales de desarrollo e investigacion? ;Cual seria y deberia ser el pa-
pel de la Comision de las Comunidades Europeas en la promocion de la utiliza-
cion Optima de las nuevas oportunidades tecnologicas? Los siete seminarios tra-
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taron varios aspectos de estos problemas. En el prefacio del volumen se incluye
un resumen de sus informes.

Idioma(s) del texto: francés, inglés, aleman

32

COMMISSION OF THE EUROPEAN COMMUNITIES
TRENDS AND PROSPECTS OF ELECTRONIC HOME WORKING:
RESULTS OF A SURVEY IN FOUR MAJOR EUROPEAN COUNTRIES =
TENDANCES ET PERSPECTIVES DANS LE TRAVAIL A DOMICILE PAR
ORDINATEUR: RESULTATS D’UNE ENQUETE DANS QUATRE PAYS
EUROPEENS BRUSSELS, 1987, 43 pags. (Series FAST n® 20)

Este informe presenta los resultados de un estudio sobre trabajo a distancia rea-
lizado en 1984 por equipos de investigacion en Francia, Republica Federal de
Alemania, Italia y el Reino Unido. Se estima que de entre 90 millones de perso-
nas empleadas en estos paises, 13 millones aceptarian el trabajo a distancia. El
mayor interés se di6 en el Reino Unido (mas de un 20%) y el mas bajo en la
Republica Federal de Alemania (8%). Por lo general, el interés decrecia con la
edad. La aceptacion aumentaba con la familiaridad en las técnicas electronicas.
Las industrias y ocupaciones que utilizaban los nuevos sistemas de comunica-
ciones e informacion mostraron los mas altos niveles de interés. Los costes del
desplazamiento al trabajo (en términos del tiempo perdido) jugaron un papel de-
cisivo en las actitudes determinantes hacia el trabajo a distancia. Se dan reco-
mendaciones para una posterior investigacion.

Idioma (s) del texto: inglés, francés.
ISBN: 92-825-6810-5

33

CONNOLLY, S.

“HOMEWORKING THROUGH NEW TECHNOLOGY: OPPORTUNITIES
AND OPPOSITION - PART TWO” en INDUSTRIAL MANAGEMENT
AND DATA SYSTEMS (Bradford), 88, noviembre-diciembre 1988, 7-12

En este articulo, el autor analiza las teorias e hipotesis desarrolladas en la Parte
I (Volumen 88, septiembre-octubre 1988, paginas 3-10) en contra de la declara-
cion de las empresas de trabajo a distancia britanicas y de las revistas técnicas.
Estas incluyen la presuncion de que habra un crecimiento en el numero de per-
sonas que trabajan a domicilio utilizando las nuevas tecnologias, y que la posi-
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cion relativa de negociacion de los empleados determinaran su capacidad para
influir en la estrategia de la direccion. Se di6 también por sentado que el creci-
miento del trabajo a distancia aumentaria la falta de especializacion y contribui-
ria al desarrollo de una economia dual. Finalmente, las estrategias de direccion
relativas al trabajo a domicilio se definirian por una estructura corporativa. El
articulo examina la extension en la que estas presunciones estan confirmadas en
la practica real, y expone ciertas conclusiones acerca del trabajo a distancia en el
Reino Unido. El autor predice que el crecimiento del trabajo a domicilio proba-
blemente se concentrara en las areas periféricas de la economia de mercado, e in-
cluirda fundamentalmente un aumento en el nimero de asesores autonomos. El
autor pide una acciéon inmediata para extender los derechos de proteccion a la
minoria en aumento de los trabajadores a distancia en el Reino Unido, para que
no sigan siendo una fuente subterranea de trabajo altamente cualificado, digno
de confianza y disponible a poco precio.

Idioma(s) del texto: inglés
ISSN: 0263-5577

Esta publicacion se puede obtener en MCB University Press Limited, 62 Toller
Lane, Bradford, West Yorkshire BD8 9B4, Reino Unido.

34

CONTROL DATA CORPORATION

“TELECOMMUTING”

en NEW PATTERNS OF WORK (editado por D. Clutterbuck),
ALDERSHOT, GOWER, 1985, 127-136.

Esta antologia contiene un articulo sobre trabajo a distancia aportado por la
Corporacion de Datos de Control, una de los pioneros en este campo. El articu-
lo subraya que los microcomputadores estan cambiando la geografia del trabajo,
y pronostica una fuerza de trabajo del trabajo a distancia de casi 10 millones de
personas solamente en los Estados Unidos para 1990. Los ahorros en energia,
transporte, espacio y trabajo, son factores que han estimulado el proceso. Sin
embargo, en el caso de la Corporacion de Datos de Control, el proposito inicial
fue el de retener y hacer una nueva formacion para los trabajadores disminuidos.
El articulo pone como ejemplo las estimaciones de que hay mas de 2 millones de
personas especializadas y anteriormente productivas en los Estados Unidos, que
estan ligados al domicilio por diversas razones. Su nueva formacion y reempleo
como trabajadores a distancia pudiera ahorrar al contribuyente aproximadamen-
te 9.000 millones de dolares anualmente, solo en las contribuciones para la segu-
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ridad social. La Corporacion de Datos de Control puso en marcha un programa
educativo basado en el ordenador para volver a formar a sus trabajadores dismi-
nuidos, y los equip6 para trabajar a domicilio. El éxito de los programas de tra-
bajo a distancia, dice, depende en gran medida de las relaciones empleado-traba-
jador. Sorprendentemente, sin embargo, los mayores obstaculos suelen provenir
de los directores antes que de los empleados.

Idioma (s) del texto: inglés
ISBN: 0-566-02523-x

35

COSTELLO, C. B.

WOMEN’S RESEARCH AND EDUCATION INSTITUTE, WASHINGTON
HOME-BASED EMPLOYMENT: IMPLICATIONS FOR WORKING
WOMEN

WASHINGTON, 1987, iii, 20 pags.

Este informe conciso sobre el empleo con base en el domicilio, hace hincapié en
las implicaciones para las mujeres que trabajan. Se examinan las motivaciones de
los empleadores relativas al trabajo a distancia con base en el domicilio, al igual
que el tema legal de si dichos trabajadores son realmente contratistas inde-
pendientes. El futuro del trabajo a distancia esta inevitablemente unido a las in-
novaciones tecnologicas. Si, por ejemplo, se mejoran los dispositivos de explora-
cion Optica, podria disminuir la demanda de operadores de entrada de datos.
Aunque los trabajadores a domicilio pueden recibir salarios o prestaciones com-
parables a los de los trabajadores de oficina, los autores no conocen ningln caso
de trabajadores a domicilio con prestaciones y salarios comparables. Se discuten
en la conclusion, los pros y los contras de las politicas para fomentar o desalen-
tar el empleo con base en el domicilio.

Idioma(s) del texto: inglés

Esta publicacion se puede obtener en el Women’s Research and Education Insti-
tute (WREI), 1700 18th Street, NW, Washington, DC 20009, Estados Unidos.

36

COUNCIL OF EUROPE

“TELEWORK”

en PROTECTION OF PERSONS WORKING AT HOME, STRASBOURG,
1989, 69-73.
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La principal razén para la expansion mas pequefia que lo esperado del trabajo a
distancia parece ser la duda de los empleadores en introducirlo, en vez de el re-
chazo de los sindicatos. Incluso en los paises tales como el Reino Unido, donde
dichos acuerdos de trabajo pueden introducirse como una forma de empleo au-
tonomo, la incidencia permanece por debajo de las expectativas. Las diversas
formas de trabajo a distancia no pueden ser uniformemente tratadas en la ley la-
boral, lo que puede explicar la falta de disposiciones legales o convenios colecti-
vos para regular el trabajo a distancia. Por ejemplo, si solamente se protege el
trabajo manual a domicilio (como es el caso de Austria y Suiza), entonces el tra-
bajo a distancia no manual en el domicilio no esta protegido. Una relacion de
empleo que exija dependencia personal del empleador ademas de la dependencia
economica, puede excluir a los trabajadores a distancia. El informe pide una
atencion particular a la amplitud en la que las disposiciones legales son aplica-
bles al trabajo a distancia en la Republica Federal de Alemania. Finalmente el
informe sefiala que las personas altamente especializadas, en su mayoria trabaja-
dores a distancia masculinos, probablemente alcancen una condicion similar a la
de los empleados regulares. La casi completa ausencia de proteccion legal afecta
principalmente a los trabajadores a distancia femeninos.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 92-871-1718-7

Esta publicacion se puede obtener en el Council of Europe, Boite postale 431R6,
67006 Strasbourg Cedex, Francia. También se puede obtener en francés: La pro-
tection des travailleurs & domicile (ISBN 92-871-1717-9).

37

CRIMANDO, W.; GODLEY, S. H.

CATHOLIC UNIVERSITY OF AMERICA. D:ATA INSTITUTE
USE OF COMPUTERS IN EXPANDING THE EMPLOYMENT
OPPORTUNITIES OF PERSONS WITH DISABILITIES
WASHINGTON, 1984, 56 pags. (Examen de la Investigacion de
Rehabilitacion).

Este documento de investigacion analiza el uso de los ordenadores en la promo-
cion de oportunidades de empleo para las personas disminuidas. Los trabajos
donde los ordenadores no se utilizaban normalmente, estdn ahora en mayor me-
dida a disposicion de las personas disminuidas mediante el uso de los dispositi-
vos basados en los ordenadores. También, la ensefianza con ayuda del ordena-
dor (CAI) puede hacer que la formacion en el trabajo sea mas efectiva. Se
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incluye una bibliografia con anotaciones sobre teleconmutacion, empleo en la in-
dustria del ordenador, adaptaciones para hacer accesibles los ordenadores, ayu-
das y dispositivos, ensefianza con asistencia del ordenador y temas relacionados.

Idioma(s) del texto: inglés

Esta publicacion se puede obtener en el D:ATA Institute, The Catholic Univer-
sity of America, 4407 8th Street, NE, Washington, DC 20017, Estados Unidos.

38

CROSS, T. B.; RAIZMAN, M.
TELECOMMUTING: THE FUTURE TECHNOLOGY OF WORK
HOMEWOOD (IL), DOW JONES-IRWIN, 1986, xi, 255 pags.

Este volumen revisa ampliamente el trabajo a distancia, definido como “la ejecu-
cion de una tarea de un puesto de trabajo en un lugar alejado de la oficina,
transfiriendo a continuacion electronicamente los resultados a la oficina o a otra
localizacion”. Los autores hacen alusion al trabajo remoto, trabajo de oficina a
domicilio, trabajo a distancia, tareas localizadas independientemente y procesa-
miento de datos distribuidos a domicilio como otros términos que incluyen el
trabajo a distancia. Después de examinar los factores tecnologicos y economicos
que fomentan el trabajo a distancia, los autores analizan como favorece este a
los negocios y a los empleados, qué tareas son adecuadas para el trabajo a dis-
tancia, quién hace el trabajo a distancia, como valoran los trabajadores a distan-
cia su experiencia y las barreras que impiden el crecimiento del trabajo a distan-
cia. Se trata a continuacion la evolucion de las posiciones de la direccion, el
cambio en las actitudes de los trabajadores y el impacto sobre la organizacion
sindical. Los problemas de la implantacion incluyen la determinacion de tareas
adecuadas, el desarrollo de politicas de organizacion, la necesidad de una selec-
cion meticulosa, la formacion de los trabajadores a distancia y las limitaciones
. naturales de las horas de trabajo impuestas por la vida social y familiar. Con
objeto de crear un vinculo entre el trabajador a distancia y la empresa, los auto-
res proponen la creacion de grupos o clubs de trabajadores a distancia. La parte
segunda del volumen incluye las tecnologias utilizadas en el trabajo a distancia,
sus ventajas y desventajas y su probable evolucion. Se incluye un manual de pro-
cedimiento, un glosario y una bibliografia.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 0-87094-645-5
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39

CULLEN, K.; MORAN, R.; KENNY, S.; MURRAY, B.

WORK RESEARCH CENTRE, DUBLIN; NATIONAL REHABILITATION
BOARD, DUBLIN

TELEWORKING APPLICATIONS AND POTENTIAL (TEAPOT): A
FEASIBILITY STUDY OF HOME-BASED AND CENTRE-BASED
TELEWORK FOR PEOPLE WITH PHYSICAL DISABILITIES

DUBLIN, 1989, 1 v.

El proyecto TEAPOT llevo a cabo estudios de casos reales sobre la viabilidad de
la utilizacion del trabajo a distancia para proporcionar y mejorar las oportuni-
dades de empleo, en el domicilio y en el centro de trabajo, para los trabajadores
disminuidos fisicamente. Se centr6 la atencién en las iniciativas a pequefia escala.
El informe incluye los objetivos, las iniciativas del establecimiento del trabajo a
distancia con base en el domicilio y en el centro de trabajo, la difusion de la in-
formacion y las conclusiones. Los apéndices incluyen un perfil detallado de los
trabajadores a distancia con base en el domicilio, consideraciones arquitectonicas
a tener en cuenta al disefiar las areas de trabajo en los domicilios para las perso-
nas disminuidas, datos sobre costes y una bibliografia.

Idioma(s) del texto: inglés

Esta publicacion se puede obtener en el Work Research Centre, 11 Burgh Quay,
Dublin 2, Ireland, o en el National Rehabilitation Board, 25 Clyde Road, Du-
blin 4, Irlanda.

40

CURSON, C.
INSTITUTE OF PERSONNEL MANAGEMENT, LONDON
FLEXIBLE PATTERNS OF WORK LONDON, 1986, xii, 340 pags.

Este libro analiza los diversos modelos flexibles de trabajo y las nuevas organiza-
ciones del tiempo de trabajo, incluyendo el trabajo a distancia. Indica que aun-
que no hay nada esencialmente nuevo acerca del trabajo a domicilio (de acuerdo
a un estudio reciente, casi 1,7 millones de personas, o un 7% de la fuerza del
trabajo, en Inglaterra y Gales trabajan a domicilio), la naturaleza y extension de
este tipo de trabajo estan experimentando cambios significativos debido a la in-
troduccion de nuevas tecnologias. La reduccion de los costes de los terminales de
ordenador y su creciente sofisticacion, ha hecho que la transferencia de datos
desde puntos remotos sea mas segura y eficaz en términos de costes. Algunas de
las empresas y expertos entrevistados se refirieron también a una mayor produc-
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tividad y a unas menores tasas de errores del trabajo a distancia. Una empresa
descubrio que 25 horas de trabajo a domicilio eran equivalentes a 40 horas de
trabajo en la oficina, lo que equivale a una mejora de un 60% en la productivi-
dad. También se hablo de una mayor satisfaccion en el trabajo. Una empresa li-
der en software ha adoptado el trabajo a distancia para atraer a mujeres con fa-
miliares jovenes, y para contratar a trabajadores con especialidades poco
comunes, que de otra forma no se hubieran aprovechado. Se proporcionan deta-
lles sobre experimentos de trabajo a distancia de IBM, Digital y Rank Xerox en
el Reino Unido. Un capitulo relativo a la subcontratacion, expone la condicion
legal de los contratistas independientes, cosa que es de gran relevancia para los
trabajadores a distancia. Los tribunales del Reino Unido han establecido que los
propoésitos de las partes no pueden ser el unico determinantes de si un trabaja-
dor es un contratista independiente, ya que esto facilitaria evadir la legislacion
sobre empleo.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 0-85292-376-7

Esta publicacion se puede obtener en IPM Distribution, George Philip Services
Ltd., P.O. Box 1, Littlehampton, West Sussex BN17 7EN, Reino Unido.

41

DAWSON, W.; TURNER, J.

AUSTRALIA. DEPARTMENT OF EMPLOYMENT, EDUCATION AND
TRAINING. WOMEN’S RESEARCH AND EMPLOYMENT INITIATIVES
PROGRAM

WHEN SHE GOES TO WORK, SHE STAYS AT HOME: WOMEN, NEW
TECHNOLOGY AND HOME-BASED WORK

CANBERRA, AUSTRALIAN GOVERNMENT PUBLISHING SERVICE,
1989, viii, 86 pags.

Este informe esta basado en un estudio llevado a cabo durante la segunda mitad
del afio 1988. Los autores analizan el contexto social en el que esta teniendo lu-
gar el trabajo a distancia, y las razones por las que el trabajo administrativo se
esta enviando al exterior en vez de hacerlo en la oficina. Se examinan a conti-
nuacion las ventajas y desventajas del trabajo a distancia para las mujeres. Al
analizar los salarios, condiciones de trabajo y seguridad social de las mujeres
empleadas y autonomas (los dos grandes grupos de mujeres entrevistadas), los
autores encontraron que el limite entre estos dos grupos es a menudo confuso,
particularmente cuando se considera el derecho a prestaciones de guarderias y a
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permiso por la duracién del servicio. Los autores también examinan el futuro del
trabajo a distancia, y exponen los puntos de vista de las mujeres relativos a co-
mo pudiera mejorarse su situacion. Finalmente, exponen las diversas opciones de
politica e indican las recomendaciones para regular el trabajo a distancia y mejo-
rar la situacion de las mujeres trabajadoras a distancia. Se incluye un cuestiona-
rio sobre un estudio de trabajo a distancia.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 0-644-11862-5

42

DE BEER, A.; BLANC, G.

ASSOCIATION INTERNATIONALE FUTURIBLES, PARIS
AVENIR DU TRAVAIL A DISTANCE

(El futuro del trabajo a distancia)

PARIS, 1986, iv, 72 1. (Dossiers de Synthése prospective No. 3)

Este estudio proporciona una vision sintética del trabajo a distancia, describien-
do lo que el trabajo a distancia es y puede ser, sus formas organizativas, y las es-
peranzas y temores que inspira. Al discutir las definiciones, motivaciones, cate-
gorias de trabajo, equipo utilizado y la forma en que se organiza el trabajo a
distancia, se hace referencia considerable a las experiencias especificas de trabajo
a distancia en los paises industrializados. Los autores sugieren que el trabajo a
distancia en Francia debe limitarse, ya que la mayoria de la gente no tienen una
habitacion libre en el domicilio para trabajar. Los autores proponen que se haga
una distincion entre el aislamiento profesional y social mediante la cual el traba-
jo a distancia pueda crear en conjunto unas condiciones mas favorables para el
trabajo de las que se tendrian si se consideraran otras formas distintas de las de
el trabajo a distancia a domicilio. Los autores hablan de las normas legales exis-
tentes y de la remuneracion que pudiera utilizarse para impedir que el trabajo a
distancia conduzca a condiciones precarias de empleo y a una regresion social.
Los autores predicen que se haran adaptaciones en las viviendas para adaptarse
al trabajo a distancia; que el trabajo a distancia contribuira a que una propor-
cion significativa de la poblacion viva en casas individuales en el campo; y que
pudiera reducirse por el trabajo a distancia el tiempo de desplazamiento al tra-
bajo en un 20%. Finalmente, para el futuro del trabajo a distancia, los autores
ponen de relieve las politicas publicas en relacion con el desarrollo urbano y las
tarifas de telecomunicaciones. Recomiendan que las empresas tomen nota de la
necesidad de un acuerdo entre las partes implicadas, que las practicas de direc-
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cion cambien para reflejar la autonomia generada por el trabajo a distancia, que
el trabajo a distancia sea voluntario, y que se definan nuevos procedimientos pa-
ra controlar la calidad del trabajo.

Idioma(s) del texto: francés

Esta publicacion se puede obtener en la Association international futuribles, 55
rue de Varenne, 75341 Paris Cedex 07, Francia.

43

DeSANCTIS, G.
“TELECOMMUTING PRIMER”
en DATAMATION (New York), 29(10), octubre de 1983, 214-220.

Después de entrevistarse con ocho organizaciones que habian experimentado el
trabajo a distancia, el autor analiza los trabajo que pueden hacerse mediante el
trabajo a distancia, y examina las cualificaciones exigidas para un trabajador a
distancia. Ella presenta a continuacion algunas directrices iniciales sobre la ge-
rencia de un proyecto de trabajo a domicilio. Una empresa debe llevar a cabo
un estudio piloto entre un pequefio niimero de empleados, antes de decidir esta-
blecer una politica formal sobre trabajo a distancia. La empresa debe tener una
finalidad establecida y especifica para este proyecto, estar preparada para el im-
pacto del programa, y considerar la aceptacion del empleado. La empresa debe
también esforzarse para valorar las aptitudes de los clientes y parroquianos. Fi-
nalmente, la autora pone de relieve algunos temas claves relacionados con el tra-
bajo a distancia, tales como las condiciones y la inspeccion del lugar de trabajo,
retribucion de los trabajadores a distancia, condiciones para la terminacion del
contrato o traslados del trabajador a distancia, y formacion.

Idioma(s) del texto: inglés
ISSN: 0011-69-63

44

DEUTSCHER GEWERKSCHAFTSBUND, DUSSELDOREF;
KOOPERATIONSSTELLE

GEWERKSCHAFTEN/HOCHSCHULEN, HAMBURG

TELEARBEIT: ELEKTRONISCHE EINSIEDELEI ODER NEUE FORM
DER PERSONLICHEN ENTFALTUNG?

(Trabajo a distancia: ;Reclusion electronica o una nueva forma de desarrollo
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personal?)
HAMBURG, 1988, 83 pags.

Este es el informe de una conferencia sobre trabajo a distancia organizada por la
Confederacion Alemana de Sindicatos (DGB) en diciembre de 1987. Incluye dis-
cursos, informes sobre grupos de discusion, diversos pequefios articulos y direc-
trices para los comités de empresa. Los discursos y articulos incluyen temas lega-
les, implicaciones sociales, formas posibles del trabajo a distancia (trabajo a
domicilio, oficinas satélites, centros en los suburbios), implicaciones para las mu-
jeres, futuras tendencias y organizacion del trabajo. Las directrices legales citan
las secciones relevantes de la Ley de Constitucion de Trabajos para los comités
de empresa antes y durante la introduccion del trabajo a distancia.

Idioma(s) del texto: aleman

Esta publicacion se puede obtener en el Deutscher Gewerkschaftsbund, Bundes-
vorstand, Hans-Bockler-Strasse 39, 4000 Dusseldorf 30, Republica Federal de
Alemania. También se puede obtener en el Kooperationsstelle Gewerkscahf-
ten/Hochschulen, Besenbinderhof 56, 2000 Hamburg 1, Republica Federal de
Alemania.

45

DI MARTINO, V.

“SALUTE E QUALITA DELLA VITA: LA DIMENSIONE CASA IN
EUROPA”

(El domicilio en Europa: relacion con la salud y la calidad de la vida)
en DIFESA SOCIALE (Rome), (1), 1988, 49-57.

Tradicionalmente, el domicilio ha sido un indicador clave de la calidad de vida.
La industrializacion desplaz6 la atencion hacia el centro de trabajo consideran-
dolo como una fuente de condiciones economicas y sociales. Las condiciones de
vida llegaron a ser un producto secundario de las condiciones de trabajo, y el
domicilio llegd a ser un lugar marginal. Esta trama, dice el autor de este articu-
lo, esta siendo profundamente modificada por las innovaciones tecnologicas de
las ultimas décadas, y su impacto en la organizacion del trabajo y la vida. La si-
tuacion actual, caracterizada por la centralizacion industrial, concentracion urba-
na, problemas de alojamiento y largas horas gastadas en el desplazamiento al
trabajo probablemente se vean positivamente afectadas. Aunque el trabajo a dis-
tancia se esta desarrollando mas despacio de lo que se habia esperado, hay sefia-
les de que constituira una caracteristica importante en la forma futura de vida de
Europa.



BIBLIOGRAFIA CON ANOTACIONES SOBRE TRABAJO A DISTANCIA 205

Idioma(s) del texto: italiano
Idioma(s) del resumen: inglés

46

DI MARTINO, V.

“TELELAVORO”

(Trabajo a distancia)

en ECONOMIA E LAVORO (Venice), 16(4), octubre-diciembre de 1982,
105-111.

Este articulo examina las diversas formas en las que se organiza el trabajo a dis-
tancia —trabajo a domicilio, centros en los suburbios, centros comunitarios o sa-
télites— y analiza su impacto sobre las condiciones de trabajo, la vida social, las
categorias especiales de trabajadores tales como las mujeres, y finalmente sobre
el transporte y el desplazamiento al trabajo. También se destaca el papel posible
de las partes sociales, juntamente con la necesidad de informacion y consulta de
todos los implicados. El autor subraya que el trabajo a distancia no debe abor-
darse de forma determinista, sino que deben explorarse las oportunidades y al-
ternativas de forma que se identifiquen soluciones adecuadas para el empleador
y los trabajadores implicados.

Idioma(s) del texto: italiano

47

DIEBOLD AUTOMATED OFFICE PROGRAM, NEW YORK

OFFICE WORK IN THE HOME: SCENARIOS AND PROSPECTS FOR
THE 80°S

NEW YORK, DIEBOLD GROUP, 1981, 33 pags.

A pesar de la considerable publicidad sobre el concepto del trabajo a distancia,
un estudio, basado en entrevistas con personas que trabajan a domicilio y con
sus directores, descubrié que pocas empresas estan llevando a cabo realmente ex-
perimentos formales para las opciones de trabajo a distancia. El informe identifi-
ca las mas importantes ventajas y desventajas de la opcion para el trabajo a do-
micilio desde el punto de vista del empleado y la direccion. A menudo las
responsabilidades familiares y personales anulan la preferencia personal de elegir
la opcion del trabajo a domicilio, pero muchos empleados prefieren la atmosfera
informal en la casa y la flexibilidad para trabajar sus propias horas. Se describen
las caracteristicas pertinentes de los individuos y tareas que son buenos candida-
tos para el trabajo a distancia. El candidato ideal es un profesional con un alto



206 TRABAJO A DISTANCIA

grado de autodisciplina y lealtad a la empresa. Se describen en detalle varios
ejemplos de programas de trabajo a distancia experimentales llevados a cabo por
empresas. Finalmente, se presentan las directrices para la actuacion de organiza-
ciones que consideren opciones de trabajo a distancia para sus empleados. El in-
forme deduce que el trabajo a domicilio es una opcion viable para ciertos traba-
jos y ciertos individuos.

Idioma(s) del texto: inglés

48

DOBBERTHEIN, M.

DEUTSCHER GEWERKSCHAFTSBUND. LANDESBEZIRK
BADEN-WURTTEMBERG

TELEHEIMARBEIT: ELEKTRONISCHE HEIMARBEIT - GEFAHR ODER
CHANCE?

(Trabajo a distancia en el domicilio: trabajo electronico a domicilio - jcambios o
una oportunidad?)

STUTTGART, 1985, 38 pags.

La Confederacion Alemana de Sindicatos (DGB) publico este folleto para pro-
porcionar una valoracion del trabajo electronico a domicilio desde el punto de
vista sindical, y sefialar las medidas de politica necesarias. El autor se concentra
en las caracteristicas potenciales negativas del trabajo electrénico a domicilio, ta-
les como bajos salarios, falta de prestaciones de seguridad social, pérdida de es-
pecializacion de las mujeres, falta de desarrollo de la carrera, erosion de las me-
didas protectoras para los trabajadores, precaria condicion de empleo, baja
estabilidad de trabajo y aislamiento. El Gltimo capitulo ofrece una guia para ac-
cion sindical. Se incluyen las secciones pertinentes de la Ley de Constitucion de
Trabajos. El autor subraya que, a pesar de los limites de la legislacion actual y
la casi no existencia de organizacion de trabajadores a domicilio, no se deberia
abandonar la accion sobre el progreso social.

Idioma(s) del texto: aleman

Esta publicacion se puede obtener en el Deutscher Gwerkschaftsbund, Landesbe-
zirk Baden-Wiirttemberg, Willi-Bleicher-Strasse 20, 7000 Stuttgart 1, Republica
Federal de Alemania.
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49

DOBBERTHIEN, M.

“ZURUCK ZUR HEIMARBEIT?”

(¢ Vuelta al trabajo a domicilio?)

en WSI MITTEILUNGEN (Stuttgart), 36(6), junio de 1983, 387-388.

El autor no esta de acuerdo con la implantacion por el Gobierno Estatal de Ba-
den-Wurttemberg de un experimento modelo para centros de trabajo descentrali-
zados que utilizan maquinas de teletexto. En vista de la actitud reticente de la
industria privada, el sector publico ha asumido la responsabilidad del experimen-
to. El autor critica el uso de fondos publicos para esta finalidad, destaca la opo-
sicion de los sindicatos, subraya los costes, y llama la atencion sobre temas perti-
nentes legales y politico-sociales. Se describen los inconvenientes del trabajo a
distancia para las mujeres, tales como la pérdida de especializacion, aislamiento
y la doble carga de las tareas domésticas y el trabajo. En opinion del autor, los
fondos publicos estarian mejor empleados en el matenimiento de los centros de
trabajo existentes.

Idioma(s) del texto: aleman
ISSN: 0342-300X

50

DOSTAL, W.

“TELEARBEIT: ANMERKUNGEN ZUR ARBEITSMARKTRELEVANZ
DEZENTRALER INFORMATIONSTATIGKEIT”

(Trabajo a distancia: Notas sobre la aplicabilidad del trabajo de tecnologia de
informacion descentralizada al mercado laboral)

en MITTEILUNGEN AUS DER ARBEITSMARKT - UND
BERUFSFORSCHUNG (Stuttgart), 18(4), 1985, 467-4380.

El trabajo a distancia es un fendémeno muy divulgado y escasamente puesto en
practica. Una valoracion critica de los limites y posibilidades del trabajo a dis-
tancia depara los resultados siguientes: (1) el trabajo a distancia “puro” no tiene
posibilidades de ser puesto en practica en este siglo; (2) se desarrollaran formas
mixtas de trabajo a distancia en las que las tareas tradicionales de oficina seran
alejadas en el tiempo y en la localizacion, y el trabajo independiente estara mas
estrechamente unido a la tecnologia de la informacion; (3) el trabajo a distancia
de personas con poca especializacion tales como los mecandgrafos, solamente se-
ra de interés para los empleadores, si los costes se reducen significativamente; (4)
por otro lado, el trabajo a distancia durante un periodo de tiempo establecido,
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puede llegar a ser de interés para los trabajadores altamente cualificados, espe-
cialmente para los programadores y directores. A causa de la escasez de dichos
trabajadores pueden obtenerse atractivas condiciones de empleo. Los ejemplos
del trabajo a distancia indican también un movimiento hacia el trabajo a distan-
cia mixto para las tareas complejas. Hay poco que ganar reviviendo el trabajo
tradicional a domicilio utilizando las telecomunicaciones.

Idioma(s) del texto: aleman
Idioma(s) del resumen: inglés, francés
ISSN: 0340-3254

51

DURAND, J. P.; DURAND, J.; FARRO, A.; MACLOUF, P.; SHAPIRO, R.
TRAVAIL A DOMICILE

(Trabajo a domicilio)

LIMOGES, UNIVERSITE DE LIMOGES, 1980-2, 2 v.

El volumen preliminar (1980) de este informe, indica que el trabajo a distancia
estaba alin en una etapa experimental en Francia, y enfrentandose a cierto ni-
mero de inconvenientes, incluyendo la insatisfactoria infraestructura nacional de
telecomunicaciones, y una preocupacion por el cambio por parte de los trabaja-
dores y empleadores. El informe final, publicado en 1982, incluye un capitulo so-
bre el trabajo a distancia. Después de revisar la experiencia de otros paises, en
particular la del Reino Unido y la de los Estados Unidos, examina los experi-
mentos realizados en Francia por un pequefio numero de empresas en la banca,
los sectores de seguros y de tecnologia de la informacion, y analiza las motiva-
ciones, métodos, acuerdos contractuales y resultados. Entre los factores que re-
trasan el desarrollo del trabajo a distancia en Francia, cita la falta de disposicion
de la direccion de aceptar cualquier dilucion de su autoridad o de lealtad hacia
la empresa, asi como también las preocupaciones y dudas de los trabajadores, y
la oposicion de los sindicatos.

Idioma(s) del texto: francés

Esta publicacion se puede obtener en la Université de Limoges, Allée André-
Maurois, Limoges, France.

52

EDER, P. F.
“TELECOMMUTERS: THE STAY-AT-HOME WORK FORCE OF THE
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FUTURE”
en FUTURIST (Bethesda), 17(3), junio de 1983, 30-32

Este articulo examina la viabilidad, ventajas y desventajas del trabajo a distan-
cia, centrandose en las experiencias en los Estados Unidos. Sugiere que el traba-
jo a distancia puede resolver algunos problemas criticos relativos a la conserva-
cion de la energia y la productividad, y puede proporcionar oportunidades de
trabajo a personas que quieren o tienen que estar en el domicilio, tales como
ciertos minusvalidos. También trata alguna de las desventajas del trabajo a dis-
tancia, incluyendo los sentimientos de aislamiento entre los trabajadores, la pér-
dida de supervision y los “vaivenes del trabajo”. Se citan otros problemas rela-
cionados con el trabajo a distancia: la falta de un software adecuado; acceso
limitado o carencia de él a fuentes de referencia y a la asistencia en el domicilio
de especialistas de informdtica; temas legales complejos relativos a la responsabi-
lidad por la informacion manejada; y las dificultades de establecer una oficina en
el domicilio.

Idioma(s) del texto: inglés
ISSN: 0016-3317

33

EGGER, J.

“TELEARBEIT - EIN NEUES PHANOMEN DER ARBEITSWELT”
(Trabajo a distancia - Un nuevo fenémeno en el mundo del trabajo)
en RECHT DER ARBEIT (Vienna), 37(2), abril de 1987, 97-106.

Este articulo examina los aspectos organizativos, técnicos, y legales del trabajo a
distancia en Austria, y los aspectos positivos y negativos. Deduce que hay dos ti-
pos principales de trabajo a distancia. El primero es el establecimiento de empre-
sas independientes que luego trabajan bajo un subcontrato. El segundo es el em-
pleo directo de trabajadores a distancia bajo diversas condiciones legales. En
opinion del autor se limitarian las controversias acerca de esta nueva forma de
trabajo, siempre y cuando los trabajadores a distancia estén empleados bajo
“condiciones de empleo regular”. Donde el trabajo a distancia, sin embargo, to-
ma la forma de contratos que escapan de la valoracion legal, se requeririan ini-
ciativas legislativas. Como ejemplo para dicha legislacion futura, se presentan las
propuestas contenidas en la Peticion de los Ciudadanos de Hamburgo.

Idioma(s) del texto: aleman



210 TRABAJO A DISTANCIA

54

ELLING, M.
“REMOTE WORK/TELECOMMUTING: A MEANS OF ENHANCING THE
QUALITY OF LIFE, OR JUST ANOTHER METHOD OF MAKING
BUSINESS MORE BRISK?”

en ECONOMIC AND INDUSTRIAL DEMOCRACY (Londres), 6(2), mayo
de 1985, 239-249.

Este articulo reproduce un documento presentado en una conferencia sobre mu-
jeres, trabajo y mecanizacion celebrada en Italia en 1984. Se examinan las venta-
jas y desventajas del trabajo a distancia asi como las perspectivas de su desarro-
llo posterior a la luz de la experiencia sueca. El articulo analiza en particular los
factores culturales, sociales, tecnologicos y economicos que probablemente pro-
mocionen el desarrollo de este tipo de trabajo. También examina las actitudes de
los sindicatos. Después de subrayar las aspiraciones divergentes de las empresas
y los individuos, el primero buscando la rentabilidad y el altimo las mejoras en
la calidad de la vida, el autor llega a la conclusion de que pudiera ser posible en-
contrar formulas que combinen una mayor libertad de accion con la necesaria
proteccion social.

Idioma(s) del texto: inglés
ISSN: 0143-831X

55

ELLING, M.

ARBETSLIVSCENTRUM STOCKHOLM

WOMEN, WORK AND COMPUTERIZATION, “REMOTE WORK”
STOCKHOLM, 1984, 13 1. (Documentos de Trabajo)

Seglin estos documentos de trabajo, las tareas tales como el procesamiento de
datos, pueden, desde un punto de vista simplemente técnico, pueden ser realiza-
das exactamente igual en el domicilio o en los centros de los suburbios, asi como
en el centro de trabajo central. A la larga, la expansion del trabajo a distancia
puede dar lugar a grandes cambios en la sociedad, las relaciones de produccion y
la vida familiar. El documento cita cinco grandes estrategias de los empleadores:
una estrategia de amortiguacion o moderacion para tratar las sobrecargas de tra-
bajo de las puntas; separacion de operaciones auxiliares especificas; contratacion
de mano de obra especializada; evitacion de impuestos importantes y costes de la
seguridad social; y, principalmente en el sector publico, una politica regional y
del mercado de trabajo de reubicacion de trabajos en areas deprimidas. Final-
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mente, el documento analiza las actitudes de los sindicatos hacia el trabajo a dis-
tancia en la Republica Federal de Alemania, Suecia y el Reino Unido.

Idioma(s) del texto: inglés

Esta publicacion se puede obtener en el Swedish Center for Working Life, Box
5606, 114 86 Stockholm, Suecia.

56

ENGSTROM, M. G.; ERIKSSON, G.; JOHANSON, R.

NORDISKA INSTITUTT FOR SAMHALLSPLANERING, STOCKHOLM
HEM-OCH DISTANSARBETE: OMFATTNING, STRUKTUR OCH
TENDENSER

(Trabajo a distancia y a domicilio: amplitud, estructura y tendencias)
STOCKHOLM, NORDPLAN, 1989, 80 pags.

Este informe de investigacion intenta determinar la extension del trabajo, inclu-
yendo el trabajo a distancia, que se realiza total o parcialmente a domicilio en
Suecia, y analizar el desarrollo del trabajo a domicilio. La investigacion se divide
en varias partes: la extension y estructura del trabajo a domicilio; una descrip-
cion de la relacion de empleo y las experiencias de los trabajadores a domicilio;
una valoracion de los estimulos y constrefiimientos que afectan al desarrollo del
trabajo a domicilio; un analisis de como debe desarrollarse en el futuro el traba-
jo a distancia y a domicilio; y un analisis de las consecuencias de su futuro desa-
rrollo.

Idioma(s) del texto: sueco

Esta publicacion se puede obtener en el Nordiska Institutt f6r Samhéllsplanering
(NORDPLAN), Box 1658, 111 86 Stockholm, Suecia.

57

ENGSTROM, M. G.; ERIKSSON, G.; JOHANSON, R.

SWEDISH WORK ENVIRONMENT FUND; SWEDISH COUNCIL FOR
BUILDING RESEARCH

WORKING FLEXIBLE HOURS IN TIME AND SPACE: THE EXTENT
AND STRUCTURE OF REMOTE WORK. A SUMMARY

STOCKHOLM, 1989, 29 pags.

Esta publicacion examina el desarrollo del trabajo a distancia y a domicilio que
en su mayoria se encuentra en el extenso sector de servicios. Los autores hablan
de las fuerzas impulsoras detras del trabajo a distancia y a domicilio con base en
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el ordenador, tales como la tecnologia de la informacion, el horario apretado de
las personas individuales, y el crecimiento de la flexibilidad corporativa. Al mis-
mo tiempo, hay factores de moderacion que equilibran y, en cierta medida, con-
trarrestan los desarrollos. Estos incluyen las actitudes de los empleados, sindica-
tos y empleadores asi como también la legislacion. Basdndose en los resultados
de una investigacion sobre las condiciones de vida realizada por la Oficina Cen-
tral Sueca de Estadisticas, que incluye cuestiones sobre trabajo con base en el
domicilio, se hace una valoracion de la extension del trabajo a distancia y de sus
implicaciones para el disefio del domicilio, los sistemas de trafico, el cambio so-
cial y el crecimiento regional.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 91-87460-37-8

Esta publicacion se puede obtener en el Swedish Work Environment Fund, Box
1122, 111 81 Stockholm, Sweden (documento n® 64-19-279).

58

EUROPEAN FOUNDATION FOR THE IMPROVEMENT OF LIVING
AND WORKING CONDITIONS

TELEWORK: IMPACT ON LIVING AND WORKING CONDITIONS
DUBLIN, 1984, 324 pags.

Este informe de investigacion expone los resultados del primer amplio estudio
europeo sobre trabajo a distancia. La parte I contiene estudios de casos seleccio-
nados sobre trabajo a distancia en Dinamarca, la Republica Federal de Alema-
nia, Italia, los Paises Bajos y el Reino Unido, con referencias a Noruega, Suecia
y los Estados Unidos. La parte II se centra en Francia, examinando el contexto
social, economico y politico, y las actitudes hacia la descentralizacion del traba-
jo, y tratando los diversos experimentos de trabajo a distancia alli, incluyendo el
centro de trabajo a distancia de Marne-La-Vallée. Propone una tipologia de cua-
tro categorias para el trabajo a distancia: intervencion social (comprendiendo
trabajos de baja especializacion para la persona ligada al domicilio o para el dis-
minuido); trabajo a distancia orientado a la compensacion (fundamentalmente
trabajos administrativos de bajo nivel); trabajo a distancia orientado a la locali-
zacion (unido con la distribucion); y trabajo a distancia apartado (trabajos alta-
mente especializados en el sector de la informacion). La parte III examina los
objetivos actuales y la dinamica del trabajo a distancia y las perspectivas futuras.
Siete apéndices proporcionan informacion adicional sobre Francia, Italia, el Rei-
no Unido, y los Estados Unidos, sobre una lista de tecnologias y trabajos que
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pueden descentralizarse, sobre una metodologia de investigacién y una extensa
bibliografia.

Los informes de evaluacion del gobierno, de los grupos sindicales y de los em-
pleadores subrayan los temas de politica implicados y la acciéon posterior a desa-
rrollar.

Idioma(s) del texto: inglés

Puede pedirse esta publicacion a la European Foundation for the Improvement
of Living and Working Conditions, Loughlinstown House, Shankill, Co. Dublin,
Irlanda. También se puede obtener en Francia (Télétravail: Impacts sur les con-
ditions de vie et de travail).

59

EUROPEAN FOUNDATION FOR THE IMPROVEMENT OF LIVING
AND WORKING CONDITIONS

TELEWORK: THE VIEWS AND STANDPOINTS OF THE SOCIAL
PARTNERS AND THE WORKFORCE AND THE POTENTIAL FOR
DECENTRALISED ELECTRONIC WORKING IN THE EUROPEAN
OFFICE

DUBLIN, 1988, xix, 159, 29 pags. (Series de Documentos de Trabajo n®
88/15/EN)

Este informe explora las opiniones de los empleadores, sindicatos y trabajadores
que pudieran verse implicados en el trabajo a distancia en el futuro. Estudia la
situacion en Francia, la Republica Federal de Alemania, Italia y el Reino Unido.
Se discuten cono gran detalle los temores, reservas y criticas de los sindicatos,
por un lado, y las expectativas cautelosas de las organizaciones de empleadores
por el otro. Los sindicatos de los cuatro paises consideran de urgente necesidad
la legislacion y actuacion normativa. También piden una implicacion real al in-
troducir las nuevas tecnologias, incluyendo el trabajo a distancia. El informe
enumera las areas en las que son necesarias una posterior experimentacion e in-
vestigacion. Los apéndices incluyen diez tablas analiticas y una bibliografia de 30
paginas.

Idioma(s) del texto: inglés

Esta publicacion se puede obtener en la European Foundations for the Improve-
ment of Living and Working Conditions, Loughlinstown House, Shankill, Co.
Dublin, Irlanda. También se puede obtener en Alemania.
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60

FARTHMANN, F.

“GESELLSCHAFTLICHE ASPEKTE DER TELEARBEIT”

(Aspectos sociales del trabajo a distancia)

en DIE BETRIEBSWIRTSCHAFT (Stuttgart), 44(4), abril de 1984, 541-552.

Este articulo, redactado por el Ministro de Trabajo, Salud y Asuntos Sociales
del Estado de Westphalia del Rhine norte, habla sobre una amplia gama de te-
mas suscitados por el trabajo a distancia. En opinion del autor, el trabajo a dis-
tancia no llegara a ser un fenomeno extendido en los proximos afios cercanos,
pero sin embargo requerira atencion, ya que potencialmente es de tan largo al-
cance como la introduccion de la red postal. El trabajo a distancia no puede
prohibirse por ley, por eso debe planearse en la forma mas provechosa para la
sociedad. El trabajo a distancia no debe disminuir la proteccion legal de los tra-
bajadores. El autor pide una seria discusion publica de los temas.

Idioma(s) del texto: aleman
ISSN: 0342-7064

61

FARWELL, D. C.; FARWELL, B. M.

“TELECOMMUTING”

en ENCYCLOPEDIA OF LIBRARY AND INFORMATION SCIENCE
(editada por A. Kent), 43 (Suplemento 8), 1988, MARCEL DEKKER, NEW
YORK, 202-213.

Este articulo define el trabajo a distancia como el uso de un ordenador a domi-
cilio para unir a las personas por medio de una linea telefonica a su trabajo. El
desplazamiento resultante en la localizacion del trabajo tiene las consecuencias
de ir razonablemente mas alla de la relacion empleado-empleador. El impacto
del trabajo a distancia, sin embargo, recaec mas fuertemente en los trabajadores
individuales, y requiere un ajuste fisico y mental. La carga puede ser particular-
mente pesada sobre las mujeres. El articulo analiza en detalle las ventajas y des-
ventajas para el trabajador individual y la vida familiar, para la organizacion o
empresa en términos de estrategias de direccion, costes generales y organizacion
sindical, y para la sociedad en términos de infraestructura, instalaciones comuni-
tarias, disposicion por zonas, legislacion laboral y empleo.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 0-8247-2043-1
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62

FOEGEN, J. H.
“MENACE OF HIGH-TECH EMPLOYMENT”
en FUTURIST (Bethesda), 21(5), septiembre-octubre de 1987, 38-40.

El autor argumenta que la alta tecnologia plantea una amenaza especial para los
trabajadores de oficina —que se espera que supongan el 90% de la fuerza de tra-
bajo de América para el afio 2000— mediante la erosion de sus condiciones de
trabajo y prestigio laboral. Se estimé que los trabajadores a distancia eran como
minimo 7,2 millones en 1985, de los que alrededor de 6 millones eran auténo-
mos; solamente IBM tiene instaladas 8.000 terminales en los domicilios de los
empleados. Los ahorros en el tiempo de desplazamiento y en gasolina dificilmen-
te compensan las pérdidas potenciales para los trabajadores a distancia, si los
empleadores intentan reducir el seguro de salud, la licencia por enfermedad y los
costes de pension tratando a dichos empleados como contratistas independientes.
Ademas de las tensiones, fatiga ocular y problemas del esqueleto y musculares
por tener que trabajar largas horas con los terminales del ordenador, los trabaja-
dores a distancia también se enfrentan a la amenaza para la calidad de la vida
de trabajo mediante una estrecha comprobacion informatizada de su trabajo.
Los temores de desempleo de alta tecnologia han conducido a un interés renova-
do entre los trabajadores de oficina en la sindicalizacion. Algunos trabajadores a
distancia se han sindicado.

Idioma(s) del texto: inglés
ISSN: 0016-3317

63

FORESTER, T.
“MYTH OF THE ELECTRONIC COTTAGE”
en FUTURES (Guildford), 20(3), junio de 1988, 227-240.

Las predicciones que el trabajo a domicilio ligado al ordenador se expanderia ra-
pidamente no se han cumplido. Este articulo establece que una razon principal
es que dichas previsiones ignoraban ciertos puntos basicos; tales como el hecho
de que la inmensa mayoria de personas viven en pequefias casas inadecuadas pa-
ra el trabajo a domicilio; que el trabajo a domicilio es en gran medida un asunto
de la clase media; y que la tendencia en la mayoria de las estructuras corporati-
vas es hacia la centralizacion. Ademas, el trabajo a domicilio puede implicar se-
rios problemas psicologicos para los trabajadores a distancia, haciendo dificil pa-
ra ellos mantener el ritmo especialmente a largo plazo. Sin embargo, puede
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haber un pequefio pero constante aumento en el nimero de personas que hacen
algo, en vez de la totalidad, de su trabajo a domicilio, cuando los modelos de
trabajo flexible lleguen a estar mas extendidos, y mas personas intenten obtener
“lo mejor de ambos mundos”.

Idioma(s) del texto: inglés
ISSN: 0016-3287

64

FROSCHLE, H. P.; KLEIN, B.

FRAUNHOFER-INSTITUT FUR ARBEITSWIRTSCHAFT UND
ORGANISATION, STUTTGART

SCHAFFUNG DEZENTRALER ARBEITSPLATZE UNTER EINSATZ VON
TELETEX: KURZFASSUNG DES ABSCHLUSSBERICHTES

(La creacion de centros de trabajos descentralizados utilizando el teletex:
resumen del informe final). STUTTGART, 1986,13 1.

Este informe resume los datos de un estudio de un caso sobre trabajo a distancia
por el Gobierno del Estado de Baden-Wiirttemberg. La primera fase del estudio
implico la contratacién de organizaciones participantes. La segunda fase se hizo
durante un periodo de dos afios. Ya que los centros de trabajos descentralizados
se consideraban viables, el reto principal fue organizativo en vez de técnico. Los
problemas encontrados con el trabajo a distancia fueron considerados similares a
los ya reconocidos en las organizaciones de trabajo con base en el domicilio. Se
observo que las oficinas sucursales y las de los centros de los suburbios eran me-
jores organizaciones que los centros de trabajo a distancia en el domicilio. No se
considera probable que el trabajo a distancia se implante ampliamente.

Idioma(s) del texto: aleman

Esta publicacion se puede obtengr en el Fraunhofer-Institute fiir Arbeitswirts-
cahft und Organisation, Nobelstrasse 12, 7000 Stuttgart 80, Republica Federal
de Alemania.

65

FUNDACION PARA EL DESARROLLO DE LA FUNCION SOCIAL DE
LAS COMUNICACIONES, MADRID

TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y DISCAPACIDAD

MADRID, 1989, 17 pags.
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Este documento presenta las conclusiones de un seminario de 1989 sobre la tec-
nologia de la informacion y la discapacidad. Se analiza el trabajo a distancia
desde dos perspectivas diferentes: (1) la de las personas disminuidas junto con la
oferta del trabajo a distancia de nuevas posibilidades de colaboracion entre los
sectores publicos y privados; y (2) la de las propuestas para una experiencia de
trabajo a distancia experimental, precedida por la recopilaciéon de informacion y
analisis de las condiciones adecuadas de trabajo y la condicion legal. Se analizan
también las ventajas y desventajas de las nuevas tecnologias de la telecomunica-
cion e informacion con respecto al trabajo a distancia, y se hacen recomendacio-
nes relativas a aspectos tales como las normas ergonomicas, la necesidad de re-
gulacion, formacion y la creacion de centros de promocion de empleo.

Idioma(s) del texto: espafiol

Esta publicacion se puede obtener en la Fundacion para el Desarrollo de la Fun-
cion Social de las Comunicaciones (FUNDESCO), Calle Alcala 61, 28014 Ma-
drid, Espana.

66

GARCIA VISO, M.; PUIG DE LA BELLACASA, R.

FUNDACION PARA EL DESARROLLO DE LA FUNCION SOCIAL DE
LAS COMUNICACIONES, MADRID

EMPLEO, DISCAPACIDAD E INNOVACION TECNOLOGICA:

EL HORIZONTE LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD
Y LAS NTI

MADRID, 1989, 319 pags.

Este libro se preparé para un seminario de 1989 sobre las tecnologias de infor-
macion y discapacidades (ver la anotacion precedente). Se examina el potencial
de las tecnologias de la informacion para ayudar a generar oportunidades de
empleo para el minusvalido, incluyendo consideraciones ergonémicas al estable-
cer puestos de trabajo para los minusvalidos. Se analiza la situacion en Espafia,
y se describen experiencias de trabajo a distancias con minusvalidos en Dinamar-
ca, Francia y el Reino Unido.

Idioma(s) del texto: Espaiiol
ISBN: 84-86094-47-X

Esta publicacion se puede obtener en la Fundacion para el Desarrollo de la Fun-
cion Social de las Comunicaciones (FUNDESCO), Calle Alcala 61, 28014 Ma-
drid, Espaia.
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67

GIL GORDON ASSOCIATES, MONMOUTH JUNCTION
TELECOMMUTING REVIEW: THE GORDON REPORT

ALTADENA, TELESPAN PUBLISHING CORPORATION, paginas de hojas
sueltas.

Este boletin mensual ofrece estudios de casos reales sobre programas de trabajo
a distancia patrocinados por empleadores, ¢ informes sobre novedades normati-
vas y legales relativas al trabajo a distancia. Hace una descripcion de la informa-
cion general sobre productos y servicios que facilitan o son adecuados para el
trabajo a distancia, y examina las tendencias actuales de investigacion en este
area. Informa también sobre el crecimiento del trabajo no tradicional o trabajo
“flexible”.

Idioma(s) del texto: inglés
ISSN: 8756-7431

Este boletin se puede obtener en TeleSpan Publishing Corporation, 50 West
Palm Street, Altadena, California 91001, Estados Unidos.

68

GITTER, W.; HERRMANN, H.; LOHMAR, U.

INSTITUT DER DEUTSCHEN WIRTSCHAFT, COLOGNE

TELEARBEIT

(Trabajo a distancia)

COLOGNE, DEUTSCHER INSTITUTS-VERLAG, 1985, 47 pags. (Beitrige
zur Gesellschafts - und Bildungspolitik n® 109)

La Seccion I de este documento trata los desarrollos técnicos que hacen viable el
trabajo a distancia, y la admision del trabajo a distancia por los 6rganos repre-
sentativos de los trabajadores y empleadores. La Seccion II trata los aspectos le-
gislativos sociales y laborales del trabajo con ordenadores a domicilio. El grado
de proteccion legal proporcionada es considerado como una funcion de la condi-
cion contractual del trabajador a distancia. La Seccion III expone el significado
de esta forma de trabajo para las mujeres. En general, las actitudes de las muje-
res hacia el trabajo a distancia fueron positivas, aunque se observo un peligro de
aislamiento. El grado en el que las ventajas superan a las desventajas dependen
de si el trabajo a distancia es realizado solamente en el domicilio, o en oficinas
satélites o de los suburbios. La solucion preferida es la de las oficinas en los su-
burbios. La expansion del trabajo a distancia depende del mercado laboral y de
la extension en la que el trabajo a distancia es aceptado entre los trabajadores.
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Se reconoce que las mujeres son ideales para el trabajo a distancia, a pesar del
hecho de que implica compleja tecnologia, que hasta ahora ha sido una propie-
dad masculina exclusiva. El trabajo a distancia ofrece oportunidades para las
mujeres, y no debe combatirse su desarrollo.

Idioma(s) del texto: aleman
ISBN: 3-602-24859-3

Esta publicacion se puede obtener en el Deutscher Instituts-Verlag, Postfach
510670, 5000 Cologne 51, Republica Federal de Alemania.

69

GOLDMANN, M.; RICHTER, G.

COMMISSION OF THE EUROPEAN COMMUNITIES

TELEHOMEWORK BY WOMEN: RESULTS OF AN EMPIRICAL STUDY
IN GERMANY

BRUSSELS, 1986, 27 pags. (Documentos Provisionales FAST n® 120)

El trabajo a distancia a domicilio, es frecuentemente considerado como particu-
larmente adecuado para las trabajadoras de oficina femeninas. Este documento
indica que asumir esta hipotesis da lugar a dos consideraciones basicas. Primera,
las mujeres frecuentemente cogen el trabajo de oficina y las tareas administrati-
vas porque solamente se necesitan bajas cualificaciones y porque facilmente pue-
de descentralizarse a causa de que se necesita poca supervision. Segunda, las mu-
jeres estan particularmente interesadas en combinar las responsabilidades
familiares y de trabajo. El documento examina estas consideraciones a la luz de
un estudio que incluye a seis empresas de impresion y a 23 trabajadores a distan-
cia a domicilio que trabajan en la composicion y produccion de textos. Revisa
las consideraciones sociales, tecnologicas y econémicas, asi como también sus as-
pectos positivos y negativos. Aunque las mujeres trabajadoras a distancia entre-
vistadas subrayan las desventajas de las condiciones de trabajo, estos inconve-
nientes parecen estar superados por la principal ventaja del tiempo flexible. El
estudio saca a relucir la demanda de los trabajadores a distancia de medidas re-
guladoras en el campo del trabajo a distancia en general, y del trabajo a distan-
cia a domicilio en particular.

Idioma(s) del texto: inglés

Esta publicacion se puede obtener en FAST, Directorate-General for Science,
Resarch and Development, Commission of the European Communities, 200 rue
de la Loi, 1049 Brussels, Bélgica.
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70

GORDON, G. E;; KELLY, M. M.

TELECOMMUTING: HOW TO MAKE IT WORK FOR YOU AND YOUR
COMPANY

ENGLEWOOD CLIFFS, PRENTICE-HALL, 1986, xx, 228 pags.

Después de describir brevemente cuatro tendencias detras del crecimiento y po-
tencial del trabajo a distancia (cambios en la tecnologia de informacion, en cor-
poraciones, en empleados y el crecimiento explosivo de los ordenadores persona-
les en la oficina), los autores subrayan los beneficios del trabajo a distancia:
mejora en la retenciéon de empleados capacitados, reduccion en los costes inmo-
biliarios, aumento en la productividad y mayor flexibilidad de trabajo. Exami-
nan una amplia gama de localizaciones de trabajo a distancia, prestandose una
atencion especial a la ventajas y desventajas del domicilio como lugar de trabajo.
Estas localizaciones de trabajo a distancia pueden también tomar la forma de
oficinas satélite, oficinas sucursales e incluso centros de trabajo en los suburbios.
El libro explica los trabajos que se acomodan mejor al trabajo a distancia, y
proporciona informacion sobre como elegir a las personas adecuadas para traba-
jar desde un emplazamiento remoto. Con objeto de hacer una mejor formacion
de los empleados y directores para los programas de trabajo a distancia, se dan
ejemplos de supervision a distancia. Ya que es importante mantener un buen flu-
jo de informacion entre el trabajador a distancia y la oficina, se describe como
las reuniones, las visitas periodicas a la oficina, y el correo electronico y de ex-
presiones pueden mantener a los trabajadores a distancia unidos a la oficina.
Ademas, se examinan detalles de la planificacion logistica y técnica del trabajo a
distancia, y las implicaciones del uso del trabajo a distancia para ayudar a au-
mentar la productividad. Finalmente, se presentan las implicaciones para el tra-
bajo a distancia en los afios 90.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 0-13-902339-9

71

GROUPE TELEMAQUE, PARIS
BUREAU D’UN TELETRAVAILLEUR
(La oficina de un trabajador a distancia)
PARIS, 1989, 9 pags.

Este documento se presentd por un grupo de estudios arquitectonicos en un se-
minario sobre las realidades economicas del trabajo a distancia, celebrado en Pa-
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ris en abril de 1989. Examina las posibles repercusiones del trabajo a distancia y
las nuevas formas de organizacion del trabajo en relacion con el disefio del do-
micilio y de los centros de trabajo. Los autores proponen unas organizaciones
estructurales alternativas que pueden hacerse, por ejemplo en el establecimiento
de viviendas suburbanas y en el establecimiento de las denominadas “‘ciudades
tecnologicas™ situadas en la zona fronteriza entre Francia, la Republica Federal
de Alemania y Luxemburgo. Diversos temas componen el telon de fondo del es-
tudio: la creciente movilidad de la poblacion europea; la confusion de los repar-
tos de tiempo entre el trabajo, la formacion, el ocio y el consumo; y los cambios
progresivos en el uso y disefio de espacios. Con el desarrollo de los servicios a
distancia, se estin poniendo en tela de juicio los tradicionales valores domésticos
y profesionales. El estudio también expone el trabajo movil.

Idiomag(s) del texto: francés

Esta publicaciéon se puede obtener en Groupe Télémaque, 43 bis rue de Bellevi-
lle, 75020 Paris, Francia.

72

HAHN, V.

CENTRE DE CREATION INDUSTRIELLE, PARIS

“TELETRAVAIL A DOMICILE”

(Trabajo a distancia a domicilio)

en LIEUX? DE TRAVAIL, PARIS, EDITIONS DU CENTRE POMPIDOU,
1986, 61-69.

Este articulo sefiala que aunque algunos consideran el trabajo a distancia como
un fenémeno clandestino, y otros como un mito, la realidad sigue siendo que
hoy dia un asalariado sentado en el domicilio frente a un ordenador puede ser
mas efectivo y productivo que un trabajador de oficina. El articulo indica los
origenes, desarrollo, organizacion actual y perspectivas futuras del trabajo a dis-
tancia; los resultados cuantitativos y cualitativos alcanzados en varios paises, en
especial en Francia, por las empresas e instituciones que experimentan el trabajo
a distancia; su impacto en la regiones subdesarrolladas y en la mano de obra ru-
ral incluyendo las implicaciones para la formacion y modernizacion de las in-
fraestructuras; y las motivaciones de las empresas y de los individuos para acep-
tar el trabajo a distancia.

Idioma(s) del texto: frances
ISBN: 2-85850-332-X
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73

HALARY, C.; ALTAMIRANO, C.; HOULE, B.; LAMARRE, I;
SAINT-LAURENT, F.

ORDINATEURS, TRAVAIL ET DOMICILE

(Ordenadores, trabajo y domicilio)

MONTREAL, EDITIONS SAINT-MARTIN, 1984, 214 pags.

Este volumen examina la probabilidad de un trabajo a domicilio en aumento
mediante la introduccion de la microelectronica. Basandose en estudios, entrevis-
tas y estudios de casos reales realizados en Quebec, los Estados Unidos y Euro-
pa, examinan varios planteamientos para el trabajo a domicilio antes de tratar el
impacto de la introducciéon del trabajo a domicilio ligado al ordenador. Se exa-
minan los problemas legales y el papel del Estado y otras instituciones publicas
en relacion con esto. Finalmente, el libro analiza una docena de estudios de ca-
sos reales sobre trabajo a distancia. Incluye una detallada bibliografia de casi
400 titulos, en inglés y en francés.

Idioma(s) del texto: francés
ISBN: 2-89035-077-0

74

HAMILTON, C. A.
“TELECOMMUTING”
en PERSONNEL JOURNAL (Costa Mesa), 66(4), abril de 1987, 91-101.

A pesar del extenso interés y especulacion, pocas empresas con programa de tra-
bajo a distancia han proporcionado informacién sobre el impacto de dichos pla-
nes. Para suplir esto, el autor de este articulo propone una serie de directrices
basadas en los resultados de un amplio estudio de los pros y contras del trabajo
a distancia realizado por la Compaiiia de la Bahia de Hudson de Canada. Indica
que mientras que diversos estudios sugieren que el trabajo a distancia permite a
los empleados llevar a cabo las mismas metas que en la oficina en menos tiempo
debido a que estan resguardados de las distracciones, la separacion fisica de la
oficina restringe severamente la capacidad del individuo de utilizar la red de in-
formacion informal. Ademas, no solamente influye el trabajo en soledad en el
desarrollo de las especialidades necesarias para dirigir, sino que también se pier-
de alguna sinergia del proyecto si los miembros del equipo estan alejados de la
oficina.

Idioma(s) del texto: inglés
ISSN: 0031-5745
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75

HEILMANN, W.

TELEPROGRAMMIERUNG: DIE ORGANISATION DER DEZENTRALEN
SOFTWARE-PRODUKTION

(Programacion a distancia: la organizacion de la produccion de software
descentralizado)

WIESBADEN FORKEL, 1987, xxxiii, 526 pags. (Integrierte Datenverarbeitung
in der Praxis n2 40)

Este libro presenta un analisis empirico de la programacion a distancia. Se exa-
minaron 1347 centros de trabajo a distancia para programadores de ordenadores
en la Republica Federal de Alemania, Suiza, el Reino Unido y los Estados Uni-
dos. El autor habla del potencial de diversas alternativas de trabajo a distancia,
considerando las cuestiones legales, sociales, técnicas, organizativas y de politica
de personal. Considera que la programacién a distancia es una innovacion es-
tructural con consecuencias de amplio alcance para las estructuras de trabajo y
la distribucion del mismo, y que exige nuevos planteamientos para el desarrollo
personal y organizativo. La programacion a distancia se caracteriza por la dis-
persion geografica, en el tiempo, social y supervisora. Esto, seglin el autor, pro-
vee a la vida profesional de un grado de autodeterminacion solamente experi-
mentado hasta ahora durante el tiempo de ocio. El desarrollo no estd tan
influenciado por los costrefiimientos econémicos o técnicos que por los intereses
psicologicos y politicos.

Idioma(s) del texto: aleman
ISBN: 3-7719-6305-2
ISSN: 0344-1571

76

HERRMANN, H.

“SCHLESISCHE VERHALTNISSE? ELEKTRONISCHE HEIMARBEIT IST
FUR DIE GEWERKSCHAFTEN EIN REIZTHEMA”

(;Condiciones de trabajo de Silesia? El trabajo electronico a domicilio es una

cuestion enojosa para los sindicatos)
en GEWERKSCHAFTSREPORT (Cologne), 18(8), diciembre de 1984, 12-19.

Este ensayo presenta las diversas actitudes de los sindicatos alemanes hacia el
trabajo a distancia, que varian desde la oposicion sistematica a la evaluacién
pragmatica. Se presentan brevemente las posibilidades técnicas y organizativas:
los tres principales tipos posibles de trabajo a distancia (oficinas satélites, ofici-
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nas en los suburbios y el domicilio); los medios técnicos actuales de transferencia
de textos; y los tipos de trabajo a distancia que éste permite. Se examina tam-
bién el trabajo tradicional a domicilio y el hecho de que el 90% de los trabaja-
dores a domicilio son mujeres. Se presentan las ventajas y desventajas del traba-
jo a distancia para los empleadores y empleados, y se examinan las razones para
la oposicion de los sindicatos. Aunque lo sindicatos generalmente temen una
pérdida de influencia sobre el salario y las condiciones, parece haber ganado al-
guna aceptacion una actitud mas pragmatica hacia el trabajo a distancia, subor-
dinada a las condiciones adecuadas de empleo.

Idioma(s) del texto: aleman

Esta publicacion se puede obtener en el Instituts der deutschen Wirtschaft, Gus-
tav-Heinemann-Ufer 84-88, Postfach 510669, 5000 Cologne 51, Republica Fede-
ral de Alemania.

17

HOLTI, R.; STERN, E.

COMMISSION OF THE EUROPEAN COMMUNITIES

DISTANCE WORKING STUDY: CONCLUSIONS AND
RECOMMENDATIONS FOR ACTION

BRUSSELS, 1986, viii, 52 pags. (Documentos provisionales de FAST n® 92)

Este informe final de un proyecto de investigacion de la Comunidad Europea so-
bre el trabajo a distancia en ambientes rurales y urbanos, hace uso de materiales
anteriores relativos a los tipos, definiciones y temas de politica basica del trabajo
a distancia. La mayor parte del documento analiza el proceso basico econémico,
tecnologico y social que conduce a la aparicion del trabajo a distancia, y evaliia
las perspectivas para la difusion de las distintas medidas que han sido denomina-
das como trabajo a distancia. En particular, hace recomendaciones a la Comuni-
dad Europea a los estados miembros y a las partes sociales. Estas recomendacio-
nes incluyen propuestas para una serie de proyectos pilotos donde el trabajo a
distancia todavia no se ha intentado, para las medidas reguladoras donde han
surgido dificultades, y para una investigacion y estudio posteriores donde haya
areas dudosas.

Idioma(s) del texto: inglés

Esta publicacion se puede obtener en FAST, Directorate-General for Science,
Research and Development, Commission of the European Communities, 200 rue
de la Loi, 1049 Brussels, Bélgica.
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78

HOLTI, R.; STERN, E.
COMMISSION OF THE EUROPEAN COMMUNITIES
DISTANCE WORKING: ORIGINS, DIFFUSION, PROSPECTS
PARIS, FUTURIBLES, 1986, 148 pags.

Este libro es consecuencia de la investigacion realizada en Europa por el Institu-
to Tavistock de Londres. Examina la situacion actual del trabajo a distancia, su
evolucion probable, sus implicaciones sociales, los diversos tipos de trabajo a
distancia, y las perspectivas para el futuro. A continuacion hace una serie de re-
comendaciones de politicas. Estas incluyen proyectos experimentales, medidas re-
guladoras, y desarrollo e investigacion. Los proyectos experimentales, localizados
en centros industriales de las regiones periféricas, areas rurales y areas privadas
en el interior de la ciudad, explorarian la viabilidad de formas particulares de
trabajo a distancia, particularmente empresas de trabajo a distancia e instalacio-
nes compartidas. Ya que no se podria proponer una serie inica de medidas re-
guladoras, se subraya la necesidad de proteger a los trabajadores a distancia y
de regular las condiciones de las plantas satélite. Ademas, con objeto de admi-
nistrar y hacer cumplir un nuevo tratado para los trabajadores a domicilio, de-
berian establecerse o reforzarse los 6rganos normativos. Un modelo que se reco-
mienda para la consideracion de los miembros de los Estados de la Comunidad,
es el de la Office Suisse pour le Travail & Domicile (OSTD). Se describe con al-
gun detalle, la composiciéon y funcionamiento de este sistema suizo, que es consi-
derado como uno de los mas sofisticados en Europa.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 2-902940-04-1

79

HOTZ-HART, B.; SCHMID, W. A.

INSTITUT FUR ORTS-, REGIONAL- UND LANDESPLANUNG, ZURICH
NEUE INFORMATIONSTECHNOLOGIEN UND
REGIONALENTWICKLUNG

(Nueva informacion de la tecnologias y el desarrollo regional)

ZURICH, VERLAG DER FACHVEREINE, 1987, vii, 267 pags.

(Schriftenreihe zur Orts-, Regional- und Landesplanung n2 37)

Este volumen contiene 13 articulos que se centran en los efectos de las nuevas
tecnologias y el trabajo a distancia sobre el desarrollo regional. Los articulos in-
cluyen desarrollos historicos; planteamientos tedricos para el enlace entre las
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nuevas tecnologias y el desarrollo regional basadas en el ejemplo suizo; efectos
regionales de la tecnologias de la informacion, y los efectos de la automatizacion
en la industria; correlaciones entre las innovaciones técnicas entre si y con la dis-
persion geografica; comparaciones entre los usuarios y no usuarios de las nuevas
técnicas de telecomunicacion; estimaciones econométricas relativas a la disemina-
cion de los datos electronicos que se procesan en Suiza; automatizacion de ofici-
nas y tecnologia de la informacion en Suiza; potencial de descentralizacion; la
necesidad de la movilidad del trabajo originada por las nuevas tecnologias, y sus
efectos sobre el desarrollo regional; y los problemas para las areas urbanas origi-
nados por el desarrollo de las nuevas tecnologias.

Idioma(s) del texto: aleman
ISBN: 3-7281-1592-4

Esta publicacion se puede obtener en el Institut fiir Orts-, Regional- und Landes-
planung, ETC-Honggerberg, 8093 Zurich, Suiza.

80

HUGHSON, T. L.; GOODMAN, P. S.

“TELECOMMUTING: CORPORATE PRACTICES AND BENEFITS”

en NATIONAL PRODUCTIVITY REVIEW (Nueva York), 5(4), otofio de
1986, 315-324.

Este articulo trata la extension y el impacto del trabajo a distancia basandose en
un estudio de 48 de los 50 mayores empleadores de Pittsburgh, Pennsylvania. El
proposito es ayudar a la alta direccion en la elaboracion de las politicas de tra-
bajo a distancia. Se pregunt6 a los ejecutivos corporativos de alto nivel sobre sus
politicas y practicas de trabajo a distancia y sobre sus beneficios, en particular
sobre el impacto en la productividad, calidad del producto, costes de funciona-
miento y moral. El 94% de los que contestaron indicaron que el trabajo a dis-
tancia habia aumentado la productividad de los directores y profesionales; un
52% dijo que habia aumentado la calidad del producto; un 34% dijo que no ha-
bia habido ningiin impacto, mientras que el 14% no sabia si habia habido algin
impacto. Los efectos sobre los costes de funcionamiento no estaban claros. El
11% dijo que dichos costes habian disminuido, mientras que el 17% dijo que
habian aumentado. El 44% dijo que no habia existido ningun efecto y el 23%
dijo que no sabia. El impacto sobre la moral fue alentador: el 57% dijo que la
moral de los trabajadores a distancia habia subido, el 26% dijo que habia per-
manecido estable, el 14% no sabia y solamente el 3% creia que habia disminui-
do. Finalmente, el estudio mostrd que el trabajo a distancia puede afectar la vi-
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da a domicilio del trabajador aumentando la flexibilidad, reduciendo las tensio-
nes, o simplemente cambiando los modelos de comportamiento en el domicilio.

Idioma(s) del texto: inglés
ISSN: 0277-8556

Esta publicacion se puede obtener en Executive Enterprises, Inc., 22 West 21st
Street, New York, Nueva York 10010-6904, Estados Unidos.

81

HUWS, U.

LOW PAY UNIT, LONDON

NEW HOMEWORKERS: NEW TECHNOLOGY AND THE CHANGING
LOCATIONS OF WHITE-COLLAR WORK

LONDON, 1984, 79 pags. (Folleto de Bajos Salarios n® 28)

Este informe, financiado por la Comision Britanica de Igualdad de Oportunida-
des, expone las oportunidades para el trabajo a domicilio ofrecidas por las nue-
vas tecnologias, y proporciona informacion sobre experimentos en Francia, Sue-
cia, el Reino Unido y los Estados Unidos. Resume un estudio realizado en 1982,
de 78 trabajadores a domicilio, principalmente profesionales informaticos, cuyos
trabajos implicaban las nuevas tecnologias. La mayoria de la muestra eran muje-
res con una treintena de afios que trabajaban a domicilio a causa de la necesidad
de cuidar a hijos por debajo de los cinco afios. Se encontré que sus tarifas sala-
riales eran significativamente mas bajas que las del trabajo similar en la oficina,
y algunas no tenian prestaciones disponibles comparables a los trabajadores en
la oficina. Se cit6 el aislamiento como un problema, aunque muchos de los tra-
bajadores a domicilio creian que el trabajo a domicilio tenian ventajas conside-
rables, particularmente la flexibilidad y la oportunidad que le proporcionaba pa-
ra combinar el trabajo con el cuidado de los hijos. Las principales ventajas
citadas por los empleadores incluyen una productividad incrementada, menores
costes generales y flexibilidad. Se citaron como desventajas los problemas de im-
puestos y los problemas de inspeccion y direccion a distancia. Sin embargo, los
desarrollos de las nuevas tecnologias estaban eliminando rapidamente la Gltima
dificultad en muchos tipos de trabajo. Se incluye una lista de puntos para una
consideracion posterior, incluyendo un codigo de buenas practicas para el em-
pleo de los trabajadores a distancia.

Idioma(s) del texto: inglés
ISSN: 0307-8816
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Esta publicacion se puede obtener en la Low Pay Unit, 9 Poland Street, London
W1V 3DG, Reino Unido.

82

HUWS, Y.; KORTE, W. B.; ROBINSON, S.

TELEWORK: TOWARDS THE ELUSIVE OFFICE

CHICHESTER, JOHN WILEY AND SONS, 1990, xv, 276 pags. (Series de
Sistemas de Informacion)

Mediante el examen y la interpretacion de los resultados de tres grandes estudios
europeos, este libro informa extensamente sobre el trabajo a distancia y reflexio-
na sobre su futuro. Presenta también un analisis critico de los aspectos legales,
sociales y economicos del trabajo a distancia desde la perspectiva del trabajador
individual, el analista de politica y el director de organizacion. Las primeras pre-
dicciones puede que hayan sido simplistas y exageradas, pero los directores y
trabajadores no pueden permitirse ignorar las implicaciones de una tecnologia
que esta abaratandose y resultando mas ampliamente disponible. La oficina esta
dejando de ser un espacio geograficamente fijo y conviertiéndose, en cambio, en
una red de relaciones mantenidas unidas por las redes de comunicacion.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 0-471-92284-6

83

INDUSTRIAL RELATIONS SERVICES, LONDON

“TELEWORKING - FLEXIBILITY WITH REMOTE CONTROL”

en INDUSTRIAL RELATIONS REVIEW AND REPORT (London), (430), 13
de diciembre de 1988, 2-7.

Este articulo mantiene que el trabajo a distancia esta convirtiéndose en una for-
ma practica creciente de contratar o retener categorias clave de personal. Estudia
el trabajo a distancia en dos grandes organizaciones del sector privado y en una
gran administracion local del Reino Unido. Informa de la forma en que estas or-
ganizaciones manejan los aspectos del trabajo a distancia, tales como contrata-
cion, tiempo de trabajo, salario y prestaciones, contribucion de impuestos, aisla-
miento, direcciéon, contratos de seguridad e higiene, y evaluacion del
rendimiento. El articulo también proporciona detalles de un estudio no publica-
do de las actitudes de los empleados hacia el trabajo a distancia, y expone los
problemas relativos a la condicion de empleo de los trabajadores a distancia que
son autonomos. El articulo informa sobre un proyecto especial del gobierno, y
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su impacto sobre la mejora de oportunidades de trabajo mediante el trabajo a
distancia para personas con incapacidades.

Idioma(s) del texto: inglés
ISSN: 0309-7269

Esta publicacion se puede obtener en Industrial Relations Services, 18-20 High-
bury Place, London N5 1QP, Reino Unido.

84

JAEGER, C.; BIERI, L.

GEOGRAPHISCHES INSTITUT, ZURICH

SATELLITENBUROS: EINE SOZIOTECHNISCHE INNOVATION.
HINWEISE ZU EINFUHRUNG UND ORGANISATION

(Oficinas satélites: una innovacion técnica y social. Indicaciones para la intro-
duccion y organizacion)

ZURICH, VERLAG DER FACHVEREINE, 1989, 45 pags. (Arbeitswelt n® 8a)

Los autores comienzan hablando de la importancia del trabajo a distancia como
una innovacion técnica y social, argumentando que el trabajo a distancia aislado
no ofrece oportunidades significativas. Se identifican los servicios que pueden
ofrecerse mediante oficinas satélites. Otros temas incluyen aspectos organizativos
y técnicos, tales como el hardware y software, las telecomunicaciones, la protec-
cion de datos, las uniones a las oficinas centrales, los mercados de trabajo regio-
nales, y la coordinacion en las oficinas satélites. Se subraya la importancia de la
formacion. Los anexos presentan experiencias y estudios de casos reales en Fran-
cia, la Republica Federal de Alemania, Japon, Escandinavia, Suiza, el Reino
Unido y los Estados Unidos, asi como también una pequefia bibliografia.

Idioma(s) del texto: aleman
ISBN: 3-7381-1715-3

85

JAEGER, C.; BIERI, L.; DURRENBERGER, G.

TELEARBEIT - VON DER FIKTION ZUR INNOVATION

(Trabajo a distancia: de la ficcion a la innovacion)

ZURICH, VERLAG DER FACHVEREINE, 1987, viii, 185 p. (Arbeitswelt
n® 4)

El trabajo a distancia, que los autores suponen que se expanderd en el futuro,
suscita cuestiones sobre los habitos y normativas culturales y sociales. Este libro
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examina el problema de la pérdida de la identidad profesional y las alternativas
econOmicas y culturales. La discusion se basa en la teoria de que un trabajador
independiente y cualificado requiere una identidad profesional, que los contactos
personales no pueden romperse sin proporcionar un sustitutivo, y que el trabajo
a distancia requiere nuevas formas de cooperacion y posiblemente un nuevo
marco legal.

Lenguaje(s) del texto: aleman
ISBN: 3-7281-1550-9

86

JAPAN EMPLOYMENT SECURITY ASSOCIATION
HENKEI-KIMMUSEI NITSUITENO CHOSA KENKYU HOKOKUSHO
(Informe del estudio sobre organizaciones irregulares de trabajo)

TOKYO, 1989, 264 pags.

Este informe se basa en un estudio encargado por el Ministerio de Trabajo sobre
los encargos de trabajo a domicilio a trabajadores que tienen una relacion de
empleo con una empresa. Solamente 5 empresas de las 768 que respondieron al
cuestionario tienen una organizacion de este tipo, con objetivos tales como el de
obtener mas amplios recursos humanos (p.ej. trabajadores jubilados, trabajado-
res disminuidos) y promover las actividades de ventas efectivas (mediante el tra-
bajo movil). El informe analiza cuestiones relativas a la comunicacion con los
supervisores y los colegas, formacion, la distincion entre la vida privada y la de
trabajo, y las evaluaciones del rendimiento. También contienen breves estudios
sobre casos reales. El informe considera las oficinas satélite (a veces denomina-
das “el estilo japonés de trabajo a distancia a domicilio””) como una transicion
entre el trabajo de oficina ordinario y el trabajo a domicilio con ciertas ventajas:
relativamente facil distincion entre la vida privada y la de trabajo, solucion del
problema de la carencia de espacio a domicilio, comunicacion con los colegas, y
reduccion de costes del equipo compartido.

Idioma(s) del texto: japonés

Esta publicacion se puede obtener en la Japan Employment Security Associa-
tion, 2-2-1 Kajicho, Chiyoda-ku, Tokyo 101, Japon.
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87

JONES, M.
EXPLORING COMPUTER CAREERS FOR THE HANDICAPPED
NEW YORK, ROSEN PUBLISHING GROUP, 1985, ix, 149 pags.

Este libro esta dedicado a los programas de formacion y educativos disponibles
en los Estados Unidos, para ayudar a las personas disminuidas a adquirir las es-
pecialidades necesarias para las carreras ligadas al ordenador. Se describen los
programas para cada tipo de incapacidad y oportunidad de carrera. Un capitulo
sobre proyectos con base en el domicilio expone dos de dichos programas, ofre-
cidos por LIFT (una organizacion no gubernamental establecida para ayudar a
las personas disminuidas) y por la Corporacion de Datos de Control.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 0-8239-0647-7

88

JOUET, J.

“USAGES PROFESSIONELS DE LA MICRO-INFORMATIQUE”
(Uso profesional de la microelectronica)

en SOCIOLOGIE DU TRAVAIL (Paris), 30(1), 1988, 107-123.

Un estudio sobre el uso a domicilio de microcomputadoras y terminales de com-
putador con fines profesionales es la base de este articulo. Incluye principalmen-
te directores intermedios y miembros de profesiones liberales. De las 60 personas
entrevistadas, un tercio fueron mujeres. El articulo informa que el uso del orde-
nador en el domicilio aumenta la autonomia profesional, y representa una priva-
tizacion de la esfera del trabajo. Hace borrosa la frontera entre el trabajo y el
ocio y entre los sectores privados y publicos. El estudio subraya las ventajas de
la microelectronica para el grupo implicado, particularmente el aumento de flexi-
bilidad y una mayor satisfaccion en el trabajo.

Idioma(s) del texto: francés
Idioma(s) del resumen: inglés
ISSN: 0038-0296

Esta publicacion se puede obtener en la Centrale des Revues, Dunod, 11 rue
Gossin, 92543 Montrouge Cedex, Francia.
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89

JUDKINS, P.; WEST, D.; DREW, J.
NETWORKING IN ORGANISATIONS: THE RANK XEROX EXPERIMENT
ALDERSHOT, GOWER, 1986, x, 141 pags.

Este libro describe el experimento de trabajo en red de Rank Xerox hasta 1985:
como se inicid, como funcionod, qué se alcanzo, en qué se errd, y qué ensefianzas
pudieran extraerse para el futuro. El experimento se basé en voluntarios forma-
dos y seleccionades, que dejaron su empresa matriz y establecieron su propia
empresa para proporcionar servicios a la empresa matriz y a otros clientes. Los
trabajadores en red trabajan desde sus domicilio o sus propias oficinas locales
utilizando un enlace de microcomputador para las comunicaciones y el procesa-
miento de datos. La mayoria de los 54 trabajadores en red eran trabajadores de
informacion, que habian realizado previamente trabajos profesionales y de ge-
rencia dentro de la empresa. La principal motivacion detras del experimento fue
la necesidad de reducir los grandes costes generales de la empresa. Se describen
las diversas etapas realizadas para estructurar las operaciones del trabajo en red
y seleccionar y formar a los voluntarios. Para minimizar el aislamiento, se man-
tuvieron a los trabajadores en red en las listas de las personas a las que se les en-
viaba informacion sobre la empresa, continuaron siendo invitados a los actos so-
ciales y a las reuniones del departamento, fueron informados sobre los nuevos
proyectos y se les mantuvo generalmente informados sobre los desarrollos de la
empresa. Aparte de la insuficiente atencion de la necesidad de un nucleo de per-
sonal en las oficinas centrales para adaptar el trabajo en red, no parece que hu-
biera grandes errores en este experimento, y se demostré6 que muchos temores no
estaban fundamentados.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 0-566-02599-X

Ver también P. Judkins: “Networking at Rank Xerox”, en Industrial Relations
Review, n® 157, febrero de 1987, paginas 22-25; y P. Judkins: “Towards new pat-
terns of work: The Rank Xerox networking experiment”, en European Manage-
ment Journal, volumen 4, otofio de 1986, paginas 192-196. Esta publicacion se
puede obtener en Grower Publishing Company, Gower House, Croft Road, Al-
dershot, Hants. GU11 3HR, Reino Unido.

90

KAPPUS, M.
RECHTSFRAGEN DER TELEARBEIT
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(Cuestiones legales del trabajo a distancia)
HEIDELBERG, DECKER & MULLER, 1986, xxiii, 332 pags (Schriften zum
Wirtschafts-, Arbeits- und Sozialrecht n® 35)

Este libro se centra en los numerosos aspectos legales del trabajo a distancia rea-
lizado en el domicilio. La primera parte describe las condiciones técnicas y orga-
nizativas requeridas para el trabajo a distancia, y la extension en la que el traba-
jo a distancia se realiza en Francia, la Republica Federal de Alemania, el Reino
Unido y los Estados Unidos. La segunda parte trata las definiciones legales de
un empleado y un trabajador a domicilio en la Republica Federal de Alemania y
su aplicacion a los trabajadores a distancia. Examina en qué extension los crite-
rios técnicos determinan las definiciones legales, y de qué forma el desarrollo de
la condicion de empleado en términos legales ha influido en el trabajo a domici-
lio. Se examinan diversas formas de contrato de trabajo a distancia en la parte
tercera, y la parte cuarta expone una valoracion general y legal del trabajo a dis-
tancia.

Idioma(s) del texto: aleman
ISBN: 3-8226-0386-4

91

KILIAN, W.; BORSUM, W.; HOFFMEISTER, U.

GERMANY, FEDERAL REPUBLIC. BUNDESMINISTERIUM FUR
ARBEIT UND SOZIALORDNUNG; HANNOVER. UNIVERSITAT.
INSTITUT FUR RECHTSINFORMATIK

TELEARBEIT UND ARBEITSRECHT

(Trabajo a distancia y leyes laborales)

BONN, 1986, 402 pags., anexos (Forschungsbericht n* 139)

Este informe examina la condicion legal de los trabajadores a distancia en la Re-
publica Federal del Alemania. Revisa la situacion actual del trabajo a distancia
en la Republica Federal de Alemania, los Estados Unidos, el Reino Unido,
Francia, Suecia, Noruega y Suiza, continuando con las predicciones de futuros
desarrollos y las ventajas y desventajas referidas a los empleadores, empleados y
sindicatos. La exposicion de la condicion legal abarca areas tales como la defini-
cion legal del término “empleado”, disposiciones de la ley de trabajo a domicilio
y sus aplicaciones, necesidad de una ley laboral para la planificacion del trabajo
a distancia, convenios colectivos, problemas de las leyes laborales cuando se in-
troduce el trabajo a distancia, el papel de la Ley de Constitucion de Trabajos,
normativas sobre terminacion y despido, seguridad social, consideraciones sobre
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la proteccion de datos para el trabajo a distancia, escapatorias legislativas y so-
luciones sugeridas. El informe presenta una lista de 60 “consecuencias” resultan-
tes del estudio. También contiene una extensa bibliografia, modelos de posible
legislacion, dos modelos de contratos de trabajo a distancia del sector publico y
privado, y acuerdos salariales para el Estado de Baviera.

Idiomac(s) del texto: aleman
ISSN: 0174-4992

Esta publicacion se puede obtener en el Bundesminister fiir Arbeit und Sozia-
lordnung, Offentlichkeitsarbeit, Postfach, 5300 Bonn 1, Republica Federal de
Alemania.

92

KINSMAN, F.

BRITISH TELECOM

MANAGER’S GUIDE TO TELEWORKING

LONDON, sin fecha. 17 pags. (El centro de trabajo futuro)

British Telecom ha identificado 24 grupos laborales que totalizan 13,5 millones
de trabajadores, en el Reino Unido, en los que los trabajos potencialmente pu-
dieran basarse en el domicilio. Esta directriz expone los tipos de trabajos impli-
cados, las ventajas para el empleador y el empleado, y las tecnologias utilizadas.
También examina un numero de cuestiones clave de direccion relativas al trabajo
a distancia. Después de citar ejemplos de experiencias satisfactorias de trabajo a
distancia en el Reino Unido, se refiere a la perspectiva de la competencia inter-
nacional a través del trabajo a distancia mal retribuido en los paises en desarro-
llo.

Idioma(s) del texto: inglés

Esta publicacion se puede obtener en la Customer Communicatins Unit, British
Telecommunications, 81 Newgate Sreet, London EC1A 7AJ, Reino Unido.

93

KINSMAN, F.
TELECOMMUTERS
CHICHESTER, JOHN WILEY AND SONS, 1987, xi, 238 pags.

Se examinan en este libro el concepto, la practica, las dimensiones internaciona-
les y el potencial futuro del trabajo a distancia. Se centra en las cuatro mayores
iniciativas del trabajo a distancia en el Reino Unido: la del Ministerio de Comer-
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cio e Industria (DTI); la de Rank Xerox (RX); la de los Servicios de Programa-
cion de Contratos (CPS), una seccion de ICL; y la de F Internacional, una em-
presa de software. Un capitulo sobre el trabajo a distancia en todo el mundo
examina la experiencia de Francia, la Republica Federal Alemana, los Paises Es-
candinavos, los Estados Unidos, y el procesamiento de datos en el extranjero en
los paises en vias de desarrollo. Indica que Barbados se esta convirtiendo en un
importante centro de trabajo a distancia, que una docena de empresas america-
nas emplean un total de 2.300 trabajadores a distancia en el area del Caribe, y
que otros paises tales como México, India, Singapur, Irlanda y China, albergan,
cada uno de ellos, como minimo una empresa de entrada de datos del extranje-
ro. Ya que los salarios para el trabajo a distancia en dichos paises son bajos, el
trabajo a distancia del extranjero llega a incrementarse rapidamente. Se exponen
a continuacion los condicionantes para el futuro desarrollo del trabajo a distan-
cia, y su potencial en el Reino Unido. El libro finaliza con una lista de compro-
bacion de las cuestiones que los directores y legisladores deben tener presentes
cuando se introduzca y se ponga en funcionamiento el trabajo a distancia.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 0-471-91789-3

94

KLEINSCHROD, W. A.
CRITICAL ISSUES IN OFFICE AUTOMATION
NEW YORK, McGRAW-HILL, 1986, xiv, 223 pags.

Al discutir la automatizacion de la oficina, el autor resefia brevemente la tenden-
cia al trabajo a domicilio en los Estados Unidos, y su impacto e implicaciones.
Cita el ejemplo de una empresa que, después de conservar registros cuidadosos
de la productividad durante 4 afios, abandon6 un experimento de trabajo a dis-
tancia con secretarias por no ser eficaz en los costes. Por otro lado, un departa-
mento de estudios del Banco de la Reserva Federal descubri6 por medio de sus
economistas y analistas que el trabajo con terminales de ordenador realizado a
domicilio era ventajoso. En una empresa de seguros médicos de Wisconsin estan
empleados 90 trabajadores a distancia a tiempo parcial para procesar las recla-
maciones, lo que hubiera requerido 45 trabajadores de oficina a jornada comple-
ta percibiendo salarios mas altos, prestaciones sanitarias y planes de jubilacion.
Ya que estos trabajadores a distancia a tiempo parcial trabajan menos de 20 ho-
ras a la semana, no estan incluidos en el contrato de trabajo de los sindicatos
con la empresa.
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Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 0-07-035034-5

95

KORTE, W. B.; ROBINSON, S. STEINLE, W. J.

TELEWORK: PRESENT SITUATION AND FUTURE DEVELOPMENT OF
A NEW FORM OF WORK ORGANIZATION

AMSTERDAM, NORTH-HOLLAND, 1988, X, 253 pags.

Este volumen presenta los documentos y las actas de sesiones de una conferencia
internacional sobre trabajo a distancia organizada por Empirica (Bonn) y la Co-
mision de las Comunidades Europeas en Bonn en marzo de 1987. Se incluyen
seis secciones principales: experiencia practica hasta ahora; factores econémicos
y sociales implicados; aspectos técnicos y organizativos; perspectivas futuras y
estrategias; punto de vista europeo; y los grandes temas que surgieron del debate
en la conferencia. Estos incluyen los condicionantes debidos a los altos costes de
teléfono; los vinculos del trabajo a distancia con otras tendencias sociales; cues-
tiones de disefio del trabajo, organizativas y de direccion; la importancia de las
cuestiones sociales enfrentadas a las tecnoldgicas; el impacto sobre las mujeres;
los efectos sobre la educacion y formacion; las oportunidades para el desarrollo
regional; y las opciones de politica europea y gubernamental.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 0-444-70355-1

96

KRAUT, R. E.

“PREDICTING THE USE OF TECHNOLOGY: THE CASE OF
TELEWORK?”

en TECHNOLOGY AND THE TRANSFORMATION OF WHITE-COLLAR
WORK (editado por R.E. Kraut), HILLSDALE (NJ), LAWRENCE
ERLBAUM, 1987, 113-134.

El autor afirma que un gran numero de trabajos de oficina podrian hacerse a
domicilio. Los gerentes se quejan de la productividad y supervision de los traba-
jadores a distancia, pero los pequefos estudios disponibles indican que la pro-
ductividad de los trabajadores a distancia aumenta, y que la supervision puede
ser satisfactoria. Actualmente la misma tecnologia que permite a la gente traba-
jar a domicilio, se utiliza en el trabajo de oficina convencional. La gente recibe el
trabajo a domicilio en una “cartera electronica”. Las corporaciones trasladan las
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oficinas convencionales desde el centro de las ciudades a los suburbios y a paises
extranjeros con costes de trabajo mas bajos. El autor mantiene que una gran ra-
zOn para el lento desarrollo del trabajo a distancia, es la amenaza potencial que
presenta el trabajo a domicilio para la vida personal y la forma de organizarse.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 0-89859-633-5

Esta publicacion se puede obtener en Lawrence Erlbaum Associates Inc., 365
Broadway, Hillsdale, New Jersey 07642, Estados Unidos.

97

KRAVARITOU-MANITAKIS, Y.

EUROPEAN FOUNDATION FOR THE IMPROVEMENT OF LIVING
AND WORKING CONDITIONS

NEW FORMS OF WORK: LABOUR LAW AND SOCIAL SECURITY
ASPECTS IN THE EUROPEAN COMMUNITY

DUBLIN, 1988, 339 pags.

La evolucion de las nuevas formas de trabajo, incluyendo el trabajo a distancia,
en la Comunidad Europea desde la mitad de los afios 70, no ha sido acompasa-
da por un desarrollo paralelo de la legislacion y normativas, segin este estudio.
El hecho de que el trabajo a distancia es realizado en un lugar remoto permite la
“ocultacion” del empleador, que de esa manera puede evadir las responsabilida-
des sociales y legales hacia los trabajadores a distancia. Esta oportunidad de
abuso, y la ausencia de normativas reglamentarias o de otras normativas, ha da-
do lugar a un desequilibrio entre la proteccion de los derechos de trabajadores y
empleadores. La situacion ha sido agravada por el hecho de que los gobiernos
han tendido a considerar formas atipicas de trabajo como armas Ttiles en la lu-
cha contra el desempleo. Los empleadores lo ven como un medio de aumentar la
productividad y de reducir los costes rebajando las condiciones de trabajo; y los
sindicatos consideran que no hay otra alternativa distinta de la de acceder a la
introduccién de tales nuevas formas de trabajo, especialmente cuando estan rati-
ficadas a nivel empresarial. Después de un sistematico analisis comparativo de la
situacion legal y de hecho en varios Estados miembros de la Comunidad Euro-
pea, el estudio hace una serie de recomendaciones para proporcionar una protec-
cion social afiadida a los trabajadores implicados. Se incluye una bibliografia.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 92-825-7914-X
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98

KROLL, D.

“TELECOMMUTING: A REVEALING PEEK INSIDE SOME OF
INDUSTRY’S FIRST ELECTRONIC COTTAGES”

en MANAGEMENT REVIEW (New York), 73(11), noviembre 1984, 18-23.

Todavia tiene que materializarse un mayor impulso para las uniones electronicas
oficina-domicilio, algunas grandes empresas estan haciendo una entusiastica
prueba de aptitud del trabajo a distancia. Sobre la base de entrevistas con direc-
tores de 9 de dichas firmas en los Estados Unidos, el articulo expone las ventajas
y desventajas del trabajo a distancia, asi como también los problemas de direc-
cion que pueden surgir, y la forma de tratarlos. Se examina con detalle la expe-
riencia de una empresa individual de pedidos por correo. Los tipos de organiza-
ciones que mejor se acomodan al trabajo a distancia, son los basados en la
informacion, tales como la banca, seguros, comercializacion, servicios publicos,
agencias de empleo y servicios de ordenador. Los empleados administrativos y
profesionales de procesamiento de textos, entrada de datos, contabilidad, reser-
vas, planificacion de la produccion, control de inventarios, servicios al cliente,
comercializacion y programacion pueden adaptarse rapidamente al trabajo a do-
micilio. Aunque, hoy dia, unos 7 millones de americanos usan terminales en las
oficinas, se estima que habra 40 millones para 1990.

Idioma(s) del texto: inglés
ISSN: 0025-1895

99

KUWAHARA, M.

“ZAITAKU-KIMMU, TELEWORK TO HIKAKU RODOHO - BELGIUM,
UNITED STATES, WEST GERMANY AND JAPAN”

(Asignacion de trabajo a domicilio, trabajo a distancia y legislacion laboral
comparada: Bélgica, Estados Unidos, Alemania Occidental y Japon)

en KIKAN RODOHO (Tokyo), (146), 25 de enero de 1988, 143-153.

Al referirse a las teorias y practicas en otros paises, el autor sostiene que en Ja-
poén la Ley de Normas Laborales es aplicable a los trabajadores a distancia, in-
cluyendo a los trabajadores electronicos a domicilio, estando esto motivado por
la subordinacion. Consecuentemente los trabajadores a distancia deben estar
protegidos de acuerdo a las disposiciones sobre tiempo de trabajo, permiso retri-
buido, mujeres trabajadoras, etc.; asi como también por la legislacion de higiene
y seguridad en el trabajo que incluye las directrices sobre trabajo con unidades
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de exposicion visual de datos. El autor considera, que solo con el consentimiento
del trabajador a distancia, puede revisarse electronicamente el trabajo. Los sindi-
catos en Japon que a menudo son con base en la empresa, no parecen estar muy
animados sobre los temas del trabajo a distancia.

Idioma(s) del texto: japonés

100

LALLEMENT, M.

FRANCE, MINISTERE DU TRAVAIL, DE L’EMPLOI ET DE LA
FORMATION PROFESSIONNELLE

“ETERNEL RETOUR A DOMICILE: LES FORMES ET ENJEUX DU
TELETRAVAIL”

(El sempiterno retorno al domicilio: formas y retos del trabajo a distancia)

en L’EVOLUTION DES FORMES D’EMPLOI: ACTES DU COLLOQUE DE
LA REVUE “TRAVAIL ET EMPLOI”, 3-4 NOVIEMBRE 1988, PARIS,
1989, 414-421.

El articulo revisa las definiciones del trabajo a distancia y las diversas formas
que toma en la practica. Se exponen ejemplos del uso del trabajo a distancia por
cuatro empresas en Francia, y se discuten las experiencias en otros paises. El au-
tor identifica tres grandes factores unidos a la aparicion del trabajo a distancia:
flexibilidad laboral; ahorros en los costes y ganancias en la productividad; y me-
jora de las condiciones de trabajo. Finalmente se analizan tres obstaculos al de-
sarrollo del trabajo a distancia: la necesidad de un adecuado marco legal con ob-
jeto de aprovechar los beneficios del trabajo a distancia y al mismo tiempo
proporcionar proteccion; la resistencia de los empleados y sus sindicatos para
impedir una fragmentacion de la fuerza del trabajo; y el coste prohibitivo de las
telecomunicaciones.

Idioma(s) del texto: francés
ISBN: 2-11-002196-9

101

LASFARGUE, Y.

“CLOISONS MOBILES ENTRE TRAVAIL ET LOISIR”
(Barreras moviles entre el trabajo y el ocio)

en PROJET (Paris), (201), septiembre-octubre de 1986, 69-76.
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Este articulo examina el papel de los ordenadores en la rotura de la tradicional
division entre horas de trabajo y de ocio. El autor predice un rapido desarrollo
de una nueva forma de trabajo: “trabajo mixto” (trabajo parcialmente realizado
en la empresa y parcialmente en el domicilio). Con objeto de que esta nueva or-
ganizacion del tiempo y del espacio tenga lugar de una forma coherente, tenien-
do en cuenta los temas culturales, sociales y economicos en juego, el autor pro-
pone que se hagan cuatro etapas: consideracion de las reacciones contradictorias
(algunos empleados tendran una experiencia muy positiva con la autonomia
acrecentada producida por el trabajo a distancia, mientras que otros se sentiran
desorientados e incapaces de trabajar solos); estudio de los medios de medida del
producto en relacion con la remuneracion; disefio del centro de trabajo de forma
que satisfaga las necesidades de los empleados para el trabajo, el ocio y el con-
tacto social; y la redistribucion del tiempo para reducir el tiempo de trabajo, au-
mentar la productividad y proporcionar mas tiempo disponible para la forma-
cion, el consumo y el ocio.

Idioma(s) del texto: francés
ISSN: 0033-0884
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LE MONDE, NEWSPAPER

“PREMIERS PAS DU «TELETRAVAIL»”

(Los primeros pasos hacia el “trabajo a distancia”)

en L’INFORMATIQUE AUJOURD’HUI (editado por P. Drouin and E.
Rohde), PARIS, Septiembre de 1982, 63-65. (Dossiers et Documents du Monde
supplement)

Este articulo analiza las experiencias iniciales de trabajo a distancia en los secto-
res publico y privado en Francia. El autor expone las implicaciones de la auto-
matizacion de la oficina, en particular el correo electronico, con la pérdida de
trabajo, y el potencial de trabajo a distancia para crear empleo. El trabajo a dis-
tancia a domicilio es considerado como una oportundiad para las mujeres de
continuar el tradicional “doble dia” (trabajo de la casa, cuidado de los hijos y
trabajo profesional) sin dejar el domicilio, siendo la unica diferencia un cambio
en las herramientas de trabajo y en la naturaleza del trabajo. Aunque el trabajo
a distancia pudiera ser atractivo para el disminuido, pude ser ademas un medio
de aislarle. Se hace referencia a los problemas planteados por el trabajo a distan-
cia, tales como las cualificaciones requeridas, remuneracion, y la prevencion de
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la fatiga del ojo como resultado de largas horas de trabajo enfrente de una uni-
dad de exposicion visual de datos.

Idioma(s) del texto: francés
ISSN: 0153-419X

Esta publicacion se puede obtener en la Imprimerie du Monde, 5 rue des Ita-
liens, 75427 Paris Cedex 09, Francia.

103

LEWIS, G.

“PORTABLE EXECUTIVE: FROM FAXES TO LAPTOPS,
TECHONOLOGY IS CHANGING OUR WORK LIVES”

en INTERNATIONAL BUSINESS WEEK (New York), (3069-399), 10 de
octubre de 1988, 40-49.

Los ordenadores personales, los teléfonos celulares, el correo vocal, el correo
electronico, las maquinas de facsimil y otras innovaciones tecnologicas, estan
cambiando las condiciones de trabajo y los estilos de vida de los empleados y
ejecutivos. Basandose en entrevistas y los resultados de experimentos y estudios,
este articulo considera el movimiento hacia los estilos de vida electronicos como
inevitable. Las nuevas herramientas electronicas estan impulsando a las empresas
en los Estados Unidos a considerar la reorganizacion de sus estructuras y méto-
dos para permitir que los empleados trabajen desde donde mejor les convenga.
Unas pocas empresas estan llevando a cabo experimentos para comprobar los li-
mites de dicha descentralizacion. Una empresa ha encontrado ventajoso dejar
Manhattan y hacer trabajo a distancia desde Texas. Aunque se considera impro-
bable un éxodo urbano, el trabajo electroncio a distancia esta ganando impulso.
La velocidad a la que se han extendido los teléfonos celulares proporciona una
indicacion del ritmo del cambio. Sin embargo, el trabajo a distancia tiene sus in-
convenientes y limitaciones, y pudiera provocar conflictos sociales al rebajar las
normas de empleo. Aunque el trabajo independiente a distancia tiene sus atracti-
vos, también ocasiona riesgos financieros debido al alto coste del equipo.

Idioma(s) del texto: inglés
ISSN: 0007-7135

Se pueden obtener reimpresiones de este articulo en Business Week Reprints,
P.O. Box 457, Hightstown, New Jersey 08520, Estados Unidos.
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104

LIE, M.
INSTITUTT FOR INDUSTRIELLE MILJOFRSKNING, TRONDHEIM
FJERNARBEID - VEGEN TIL DET GODE LIV?
(Trabajo a distancia: (El camino a una buena vida?)
TRONDHEIM, 1985, 60 p. (Rapport n® STF82-A85009)

Este estudio sobre la extension del trabajo a distancia en Noruega, que incluye
ejemplos de otros paises, se basa en entrevistas con trabajadores a distancia y
sus empleadores en las diversas regiones de Noruega. Descubre que el trabajo a
distancia, cuando se realiza por mujeres, suele consistir en procesamiento de tex-
tos, mientras que los trabajadores a distancia masculinos dirigen empresas de
consulta de datos. Se analizan las posibilidades de descentralizar la vida de tra-
bajo y alcanzar mayor armonia entre el trabajo y la vida familiar.

Idioma(s) del texto: noruego
ISBN: 82-595-3921-7

Esta publicacion se puede obtener en el Institutt for industriell miljofrskning
(IFIM), 7034 Trondheim-NTH, Noruega.
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LIE, M.

INSTITUTT FOR INDUSTRIELL MILJFORSKNING, TRONDHEIM

IS REMOTE WORK THE WAY TO “THE GOOD LIFE” FOR WOMEN AS
WELL AS FOR MEN?

TRONDHEIM, sin fecha, 15 I. (Documento de Trabajo de la Tecnologia y del
Trabajo de las Mujeres)

Este documento de trabajo analiza los beneficios del trabajo a distancia para las
mujeres en Noruega. Hay pocos casos de trabajo a distancia en Noruega, y no
se espera que llegue a extenderse el trabajo a domicilio. Los indicios son que el
trabajo a distancia desde los domicilios se fomentara a través de las iniciativas
individuales y del empleo auténomo, dando lugar a un crecimiento del mercado
de trabajo informal. Algunos de los impedimentos son, el lento desarrollo de la
red por cable, los altos costes de las telecomunicaciones y la incompatibilidad
entre los sistemas de ordenadores. El Comité Noruego de Telecomunicaciones ha
recomendado, sin embargo, experimentar los centros en los suburbios donde las
empresas puedan alquilar oficinas y utilizar la mano de obra local. La alta inver-
sion en el equipo informatico exige unos altos ingresos fijos, con lo cual se fuer-
za a los trabajadores a distancia autonomos a competir con los trabajadores tra-
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dicionales a domicilio y el perosnal permanente de la empresa, proporcionando
unos servicios mejores, mas rapidos o mas baratos. Todavia no esta claro en qué
medida resolvera el trabajo a distancia ciertos problemas ociales, incluyendo una
distribucion mas justa del empleo entre los hombres y mujeres. Los hombres y
mujeres reaccionan de forma diferente ante el trabajo a distancia, y tienen dife-
rentes motivaciones y expectativas.

Idioma(s) del texto: inglés

Esta publicacion se puede obtener en el Institute of Social Research in Industry
(IFIM), 7034 Trondheim-NTH, Noruega.

106

LIPSIG-MUMME, C.

“RENAISSANCE DU TRAVAIL A DOMICILE DANS LES ECONOMIES
DEVELOPPEES”

(El resurgimiento del trabajo a domicilio en las economias desarrolladas)

en SOCIOLOGIE DU TRAVAIL (Paris), 25(3), julio-septiembre de 1983,
313-333.

Este articulo analiza las causas e implicaciones del resurgimiento del trabajo a
domicilio en la Europa Occidental, América del Norte y Australia, desde 1960, y
su expansion, sobre una base experimental, hacia la tecnologia de informacion a
finales de los afios 70. En los paises altamente industrializados, el trabajo a do-
micilio ha llegado a ser un instrumento para reducir los costes y probar estrate-
gias para eludir los sindicatos. Los trabajos de oficina son los mas vulnerables
ante el acoso del trabajo a domicilio y del trabajo a distancia. Con la excepcion
de un director o coordinador, pueden descentralizarse en casi un 100%. La ma-
no de obra es de ese modo fragmentada, y una proporcion considerable de cos-
tes se transfieren al trabajador a domicilio. También se introduce un componen-
te de trabajo familiar no retribuido. El equipo y los mateirales invaden el
espacio disponible para la vida familiar. Los ingresos llegan a ser irregulares; la
condicion legal y la proteccion social son inseguras. Las ambigiiedades legales
pueden dar lugar a que el trabajador a domicilio tenga una retribucion inferior
que la de un trabajador de oficina por el mismo trabajo. La competencia por el
trabajo tiende a deteriorar las condiciones de empleo. Aunque esta fragmenta-
cion del trabajo afecta a la organizacion sindical, los mismos sindicatos no tie-
nen un planteamiento comun para el trabajo a domicilio. Los sindicatos necesi-
tan desarrollar estrategias para organizar a los trabajadores a distancia, que son
mujeres y minorias étnicas.
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Idioma(s) del texto: francés
ISSN: 0038-0296

107

LUX, B.

KOOPERATIONSSTELLE GEWERKSCHAFTEN/HOCHSCHULEN,
HAMBURG

BEDINGUNGEN UND AUSWIRKUNGEN VON TELEARBEIT ODER
BLEIBT INFORMATIONSTECHNISCH GESTUTZTE HEIMARBEIT EINE
RANDERSCHEINUNG

(Condiciones y efectos del trabajo a distancia o ;permanecera siendo un
acontecimiento marginal el trabajo a domicilio reforzado por la tecnologia de la
informacion?)

HAMBURG, 1985, 108 pags. (Kooperationsstellen Hamburg n® 9)

Esta publicacion sindical describe y evalia el trabajo a distancia en la Republica
Federal Alemana. El autor analiza la literatura sobre las condiciones economi-
cas, sociales y técnicas relevantes, y los efectos sobre el trabajo y la vida. Se ex-
ponen algunos ejemplos y opciones de politica. A continuacion evalia el desa-
rrollo del trabajo a distancia, haciendo hincapié en los problemas desde un
punto de vista sindical. Se adjunta una extensa bibliografia con anotaciones.

Idioma(s) del texto: alemén
ISBN: 3-924471-10-X

Esta publicacion se puede obtener en el Kooperationsstelle Gewrkschaften/Ho-
chschulen, Besenbinderhof 56, 2000 Hamburg 1, Republica Federal Alemana.

108

MACIEJEWSKI, P. G.

TELEARBEIT - EIN NEUES BERUFSFELD DER ZUKUNFT
(Trabajo a distancia: un nuevo campo profesional del futuro)
HEIDELBERG, DECKER’S, 1987, viii, 135 pags.

Este estudio examina las ventajas del trabajo a distancia, incluyendo los centros
de trabajo descentralizados; un entorno de trabajo mas confortable; horas de
trabajo flexibles; la reduccion de costes en el desplazamiento al trabajo, en el
vestido, en la alimentacion y en el cuidado de los hijos; y las mejores relaciones
familiares. Los avances de la tecnologia de la informaciéon han hecho posible
desplazar las operaciones con base en el centro de una gran ciudad, a localidades
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mas dispersas y pequeiias. En opinion del autor, estas ventajas podrian también
acelerar las tendencias sociales hacia la descentralizacion, a una semana de tra-
bajo mas corta, y a una armonizacion de los papeles del trabajo y de la familia.
El autor examina las aplicaciones adecuadas para el trabajo a distancia, inclu-
yendo la banca y los seguros, los servicios publicos, el disefio de ingenieria, el di-
sefio de software, la edicion y el procesamiento de textos. Se examinan también
las posibilidades del trabajo a distancia para la direccion, como son las posibles
influencias sobre las estructuras de la profesion. También se exponen las conse-
cuencias de la forma en que se organiza y se controla el trabajo a distancia. Se
examina la efectividad del coste del trabajo a distancia dentro de una empresa.
Se presentan los efectos potenciales del trabajo a distancia sobre las perspectivas
de empleo de las mujeres, minusvalidos, trabajadores en areas deprimidas y per-
sonas en prision. Se presentan las opiniones actuales de la industria y los sindi-
catos en la Republica Federal de Alemania.

Idioma(s) del texto: aleman
ISBN: 3-7685-1687-63

109

McCONNEL, P.

WOMAN’S WORK AT-HOME HANDBOOK: INCOME AND
INDEPENDENCE WITH A COMPUTER

NEW YORK, BANTAM BOOKS, 1986, xviii, 334 pags.

Este es un folleto que trata del impacto de los ordenadores sobre el trabajo a
domicilio de las mujeres. El autor examina como numerosas mujeres han cam-
biado sus vidas aprovechando las oportunidades ligadas al ordenador para tra-
bajar a domicilio. Capitulos independientes, ilustrados con historias de la vida
real, examinan los problemas de las mujeres trabajadoras; los beneficios de tra-
bajar a domicilio; como las mujeres, incluyendo las mujeres incapacitadas, han
utilizado los ordenadores para llegar a ser independientes; las diversas oportuni-
dades abiertas a las mujeres, incluyendo la direccion de sus propios negocios con
base en el ordenador; y el potencial impacto sobre la vida y la salud familiar. Se
dedica un capitulo al trabajo a distancia, con base en entrevistas con trabajado-
res a distancia administrativos y profesionales especializados. Aunque la opcion
de trabajar a domicilio generalmente no se ofrece de forma voluntaria por los
empleadores, puede ser tema de negociaciones, particularmente donde hay poca
oferta de especialidades. La situacion cambia cuando se trata del trabajo admi-
nistrativo. El empleador suele ofrecer tarifas a destajo bajo una condicion de
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contratista independiente. Mientras que es posible para un trabajador rapido ga-
nar mas sobre una base a destajo, un contratista independiente que por todo lo
demas es un empleado, puede perder miles de dolares al afio en prestaciones, co-
mo consecuencia de no tener derecho al seguro de salud o desempleo, vacaciones
retribuidas, licencia por enfermedad o prestaciones de jubilacion. Se incluye un
glosario de expresiones.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 0-553-34324-6

110

METZGER, R. O.; VON GLINOW, M. A.

“OFF-SITE WORKERS: AT HOME AND ABROAD”

en CALIFORNIA MANAGEMENT REVIEW (Berkeley), 30(3), Primavera de
1988, 101-111.

Este articulo habla de los retos para los directores y organizadores del trabajo a
distancia. Se identifican dos tipos de trabajadores a distancia: el profesional de
procesamiento de datos que realiza tareas de alto nivel, y el administrativo de
entrada de datos desde el extranjero que realiza tareas sencillas de entrada de
datos. El articulo se centra en el primero. Presenta un resumen de las ventajas
del trabajo a distancia para el empleador y el empleado, aunque trata con gran
amplitud las paradojas observadas relativas al sistema de control necesario para
el trabajo a distancia, a los sistemas de remuneracion, a las dificultades en la ca-
rrera, a los problemas del trabajo en red, a los problemas del cuidado de los hi-
jos, y para los profesionales ocupados en el trabajo a distancia, a la falta de leal-
tad a la organizacion de empleo. A pesar de las ventajas para los empleadores en
el trabajo a distancia (costes sociales mas bajos) los autores aconsejan un plan-
teamiento prudente desde los puntos de vista éticos, sociales y de direccion.

Idioma(s) del texto: inglés
ISSN: 0008-1256

111

MONOD, E.

“TELETRAVAIL OU L’ARBRE QUI CACHE LA FORET”
(Trabajo a distancia o los arboles que ocultan el bosque)

en TEMPS MODERNES (Paris), 38(447), octubre de 1983, 671-690.
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El autor de este articulo mantiene que no es el progreso tecnologico en si mismo
el que es desventajoso para las mujeres, sino su forma de aplicaciéon en una so-
ciedad dominada por los hombres y la preocupacion por la rentabilidad. Advier-
te en contra de las supuestas ventajas del trabajo a distancia, y cita los descubri-
mientos de numerosos expertos en apoyo de sus puntos de vistas de que el
impacto del trabajo a distancia sobre las mujeres, ya sea en relacion con el ho-
gar, la familia, el trabajo o las perspectivas de carrera es desfavorable.

Idioma(s) del texto: francés
ISSN: 0040-3075

112

MORAN, R.; TANSEY, J.

COMMISSION OF THE EUROPEAN COMMUNITIES

DISTANCE WORKING: WOMEN AND ENVIRONMENTS
BRUSSELS, 1986, 43 pags. (Documentos Provisionales de FAST n® 78)

Este documento trata las implicaciones del trabajo a distancia para las mujeres.
Indica que muchos de los trabajos que tienen ahora las mujeres estan afectados
por la tecnologia de la informacion, y probablemente ellas mismas se presten a
hacer trabajo a distancia. Aunque esto proporcione ciertas ventajas también pue-
de agravar las desigualdades existentes y conducir a una mayor explotacion de
las mujeres, los minusvalidos u otros grupos vulnerables. El empleo del trabajo a
distancia como una forma moderna de trabajo a domicilio tradicional despierta
inevitablemente respuestas negativas de los sindicatos, los grupos de mujeres y
las mujeres en general. Deben explotarse en su totalidad, en las aplicaciones
practicas del trabajo a distancia, las ventajas claves relativas al control y la flexi-
bilidad del tiempo de trabajo y a la eliminacion del desplazamiento al trabajo.
La principal desventaja es el aislamiento social. Los centros de trabajo en los su-
burbios ofrecen mayores posibilidades para los que valoran la interaccion social
como parte de su experiencia de trabajo. El documento también resume las im-
plicaciones del trabajo a distancia con la planificacion de las ciudades y con el
disefio de las condiciones externas de la oficina, asi como también las implica-
ciones psicologicas y arquitectonicas de la adaptacion del hogar al trabajo a dis-
tancia.

Idioma(s) del texto: inglés

Esta publicacion se puede obtener en FAST, Directorate-General for Science,
Research and Development, Commission of the European Communities, 200 rue
de la Loi, 1049 Bruselas, Bélgica.



248 TRABAJO A DISTANCIA

113

MORAN, R.; TANSEY, J.

IRISH FOUNDATION FOR HUMAN DEVELOPMENT
TELEWORK: WOMEN AND ENVIRONMENTS
DUBLIN, 1986, 127 lineas

Basandose en los estudios realizados en cinco paises europeos, este informe ex-
plora las implicaciones del trabajo a distancia para las mujeres y para las cir-
cunstancias sociales y de trabajo. Ya que el nimero de personas ocupadas en el
trabajo a distancia en cada uno de los paises era relativamente pequeio, el estu-
dio se centrd sobre los datos cualitativos en vez de sobre los datos cuantitativos.
Los resultados del estudio en relacion con las mujeres se presentan bajo cuatro
encabezamiento: el trabajador a distancia (tipo de trabajo a distancia, modelos
demograficos, motivaciones, autoestimacion); empleo (naturaleza del trabajo,
acuerdos contractuales, horarios, condiciones); interaccion social (aislamiento,
contactos sociales, relaciones, tiempo libre, tiempo de desplazamiento al trabajo);
y el hogar (localizacion, interrupciones del trabajo, trabajo de casa y cuidados de
los hijos, division del trabajo, percepcion del domicilio). Los informes bajo cada
encabezamiento se comparan con los de otros investigadores. Los informes rela-
tivos a los aspectos ambientales se centran sobre los cambios en los sentimientos
de los trabajadores a distancia en relacion con su entorno y en los cambios en el
uso del medio ambiente desde el momento en que empezaron el trabajo a distan-
cia. Se examinan las implicaciones para el disefio de la casa, incluyendo los as-
pectos ergonomicos y el planeamiento ambiental.

Idioma(s) del texto: inglés

Esta publicacion se puede obtener en Irish Foundation for Human Develop-
ment, Garden Hill, 1 James’s Street, Dublin 8, Irlanda.
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MORITZ, M.; BERDEL, D.; PRUNER, P.; HAAS-LASSNIGG, E.; MOSER,
E.; ATRIA-TEICHMANN, R.

INSTITUT FUR SOZIALES DESIGN, VIENNA

ALTERNATIVEN ZUR TELE-HEIMARBEIT

(Alternativas para el trabajo a distancia a domicilio)

VIENNA, 1989, 334 pags.

Los autores de este informe creen que las formas colectivas de trabajo a distan-
cia, tales como los centros de oficinas en los suburbios, las oficinas satélites o los
centros de servicio, pueden evitar las consecuencias negativas legales y sociales
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del trabajo a distancia realizado en el domicilio. La primera parte examina la ex-
tension actual del trabajo a distancia, su desarrollo potencial, los posibles efectos
y los requerimientos tecnologicos. También incluye estudios de varios casos rea-
les y proyectos de investigacion sobre trabajo a distancia en Francia, la Republi-
ca Federal de Alemania, Suecia, Suiza, el Reino Unido y los Estados Unidos, y
comprende temas tales como el trabajo a distancia y las personas disminuidas, el
trabajo a distancia y las madres solteras, y las actitudes sindicales hacia el traba-
jo a distancia. La segunda parte describe la situacion de Austria. Informa sobre
estudios de casos reales de trabajadores individuales a distancia, y sobre las posi-
ciones mantenidas por la direccion, los expertos y la Confederacion Austriaca de
Sindicatos. La tercera parte examina las alternativas colectivas para el trabajo a
distancia a domicilio. Se refiere a los aspectos legales, econdémicos, de organiza-
cion del trabajo, técnicos y ergonomicos, asi como también a la situacion especi-
fica de las mujeres y de las personas disminuidas. Un anexo da unas directrices
sobre trabajo con unidades de exposicion visual de datos.

Idioma(s) del texto: aleman

Esta publicacion se puede obtener en el Institut fiir Soziales Design, Entwicklung
und Forschung, Grenzackerstrasse 7-11/19, 1100 Vienna, Austria.
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NATIONAL ECONOMIC DEVELOPMENT OFFICE, LONDON

IT FUTURES... IT CAN WORK: AN OPTIMISTIC VIEW OF THE
LONG-TERM POTENTIAL OF INFORMATION TECHNOLOGY FOR
BRITAIN

LONDON, 1987, xiv, 172 pags.

Esta publicacion sobre la tecnologia de la informaciéon incluye un tratamiento
del trabajo a distancia. Después de describir brevemente algunos experimentos
de trabajo a distancia en el Reino Unido, subraya que actualmente hay muchos
obstaculos técnicos, especialmente problemas de compatibilidad del equipo, y
condicionamientos econoémicos que habra que vencer antes de que el trabajo a
distancia alcance su potencial tecnologico. Una vez que se hayan resuelto estas
dificultades, el trabajo a distancia sera fundamentalmente una cuestion de fun-
cionalidad (;como trabajaran los equipos conjuntamente?) y de preferencias per-
sonales (;desplazarse al trabajo o hacer teleconmutacion?). El trabajo a distancia
durante una parte del tiempo del trabajo, probablemente interese a una alta pro-
porcion de la fuerza del trabajo. Segin sea la forma que tome el trabajo a dis-
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tancia, podria eventualmente abarcar tanto a las oficinas locales y a los centros
de comunicaciones como al trabajo efectivo desde el domicilio.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 0-11-701207-6

Esta publicacion se puede obtener en el National Economic Development Office
(NEDO), Millbank Tower, Millbank, London SWIP 4QX, Reino Unido.
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NATIONAL RESEARCH COUNCIL, WASHINGTON
OFFICE WORKSTATION IN THE HOME
WASHINGTON, NATIONAL ACADEMY PRESS, 1985, vii, 160 pags.

Este volumen esta basado en documentos de un foro sobre puestos de trabajo de
oficina en el domicilio, organizado en noviembre de 1983 por la Junta de Teleco-
municaciones y Aplicaciones del Ordenador del Consejo de Investigacion Nacio-
nal. La parte I presenta las experiencias de cinco empresas y del ejército de Esta-
dos Unidos con el trabajo electronico a domicilio para los disminuidos; de los
trabajadores de direccion, profesionales y administrativos; y de los contratistas
tradicionales independientes. La parte II se dedica a los problemas y temas que
rodean el trabajo a distancia, incluyendo observancias de la ley, motivacion del
trabajador y los riesgos de explotacion del mismo. La parte III describe grafica-
mente las tendencias futuras del trabajo a distancia —su desarrollo tecnologico,
su impacto sobre los trabajadores administrativos femeninos, y sus beneficios
potenciales para los profesionales.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 0-309-03483-3

Esta publicacion se puede obtener en la National Academy Press, 2101 Constitu-
tion Avenue, NW, Washington, DC 20418, Estados Unidos.
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NILLES, J.

“TELEWORKING FROM HOME”

en INFORMATION TECHNOLOGY REVOLUTION (editado por T.
Forester), OXFORD, BASIL BLACKWELL, 1985, 202-208.

Este articulo es parte de una coleccion de documentos de investigacion que in-
cluyen temas que varian desde el analisis del ordenador a la produccion de ar-
mas informatizadas. Resume el potencial del trabajo a distancia y expone los
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pros y los contra para los empleadores y empleados. Indica que esta practica
probablemente aumente, dando lugar a importantes consecuencias para las em-
presas, los sindicatos, los sistemas de transporte, e incluso para las condiciones
externas.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 0-631-13422-0
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NITTA, M.
“CURRENT STATE OF THE HOME DUTY WORK SYSTEM IN JAPAN”
en JAPAN LABOUR BULLETIN (Tokyo), 25(2), febrero de 1986, 6-8.

Este articulo describe un estudio de puestos de trabajo a domicilio ligados al or-
denador en Japon, realizado por el autor, a peticion del Ministerio de Trabajo.
Se estudiaron cuarenta y tres empresas que habian adoptado o habian planifica-
do adoptar, un sistema de trabajo a distancia; se examinaron con gran detalle,
mediante entrevistas y cuestionarios, 16 empresas que ya explotaban un sistema
de trabajo a distancia. El estudio mostré que el equipo utilizado constaba princi-
palmente de procesadores de textos y ordenadores personales; que el trabajo era
en gran medida administrativo, o relativo al desarrollo del software; que los tra-
bajadores estaban ocupados principalmente sobre una base a destajo (s6lo 5 de
las 16 empresas tenian algunos trabajadores a distancia con contratos de empleo
regular); que la gran mayoria de los trabajadores con base en el domicilio eran
mujeres casadas de unos 30 y 40 afios (solamente tres de las 16 empresas tenian
trabajadores a distancia masculinos); y que la remuneracion horaria variaba, pe-
ro de promedio era ligeramente mas baja que los salarios pagados a las mujeres
trabajadoras a tiempo parcial. Se analizan dos estudios de casos reales con un
gran detalle.

Idioma(s) del texto: inglés
ISSN: 0021-4469
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BUREAU OF NATIONAL AFFAIRS, WASHINGTON
ALTERNATIVE STAFFING STRATEGIES
WASHINGTON, 1988, xvi, 203 pags.
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Las estrategias alternativas de dotacion de personal descritas en este libro, inclu-
yen el trabajo a distancia. El autor amplia este término para abarcar el trabajo
remoto en general, incluyendo el trabajo a distancia sin ordenadores. El autor
informa que el trabajo a distancia esta todavia en una etapa incipiente, aunque
el interés de los empleadores esta creciendo constantemente. Se hacen reseiias de
casos reales y de datos estadisticos en apoyo de esta opinion. Una resefia de un
caso real recoge un tema legal especifico (que se estaba tratando en un tribunal
americano en el momento de la redaccion del libro): si los trabajadores implica-
dos eran realmente contratistas independientes, o empleados de hecho de la em-
presa. La monografia también habla de las ventajas e inconvenientes del trabajo
a distancia como un recurso humano de la estrategia de la direccion, y analiza
sus posibles futuras tendencias. Se describen contratos tipo.

Idioma(s) del texto: inglés
ISBN: 0-87179-548-5
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OLERUP, A.; SCHNEIDER, L.; MONOD, E.
INTERNATIONAL FEDERATION FOR INFORMATION PROCESSING
WOMEN, WORK AND COMPUTERIZATION: OPPORTUNITIES AND
DISADVANTAGES

AMSTERDAM, NORTH-HOLLAND, 1985, xi, 372 pags.

Este volumen contiene las actas de sesiones de una conferencia sobre mujeres,
trabajo y mecanizacion, organizada por la Federacion Internacional del Procesa-
miento de la Informacion en septiembre de 1984. La parte III reproduce los do-
cumentos presentados sobre trabajo remoto, o trabajo a distancia. Se examinan
un cierto namero de temas, incluyendo las motivaciones sociales, organizativas y
personales; la naturaleza del trabajo remoto, sus ventajas y desventajas; y el pro-
bable impacto sobre el trabajo. Se sostiene que aunque la mayoria de los traba-
jadores a distancia en los paises industrializados, son actualmente mujeres, tienen
en su mayor parte trabajos de rutina en el sector terciario de la economia, en
tanto que los trabajadores a distancia masculinos se encuentran principalmente
en profesiones liberales y en trabajos altamente cualificados. Se discute también
el potencial del trabajo a distancia para causar cambios sociales, liberando a la
sociedad del modelo de trabajo dominante. Finalmente, se subraya la necesidad
de proporcionar proteccion legal a los trabajadores a distancia, y la extension en
la que estan protegidos por la legislacion actual de trabajo a domicilio examina-
da. Incluye unas notas sobre procedimiento y una bibliografia.
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Esta publicacion se puede obtener en Elsevier Science Publisher, P.O. Box 1991,
1000 BZ Amsterdam, Netherlands.
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OLIVIER, P.
COMMISSION OF THE EUROPEAN COMMUNITIES

ANALYSIS OF CURRENT NEEDS AND INITIATIVES IN THE FIELD
OF ADAPTATION OF VOCATIONAL TRAINING FOR YOUNG
HANDICAPPED PEOPLE TO THE NEW EMPLOYMENT REALITIES:
FINAL REPORT

LUXEMBOURG, 1986, 160 pags.

En un articulo sobre las nuevas formas de trabajo, este informe debate las posi-
bilidades de empleo ofrecidas a las personas disminuidas mediante el trabajo a
distancia, o empleo localizado remotamente. En particular, examina un progra-
ma de trabajo a distancia experimental para los disminuidos, lanzado en Francia
en 1984, por los Ministerios de Empleo y Correos y Telecomunicaciones en aso-
ciacion con una empresa de asesoramiento, y con el apoyo del Fondo Social Eu-
ropeo. El proposito de este programa, que implicaba 15 trabajos, era analizar
como las personas disminuidas se enfrentaban al trabajo a distancia a domicilio,
en instalaciones descentralizadas proporcionadas por el empleador en un empla-
zamiento cercano a sus domicilios, o en un centro de trabajo a distancia com-
partido, establecido por un grupo de empleadores. La opcion seleccionada de-
penderia de las preferencias expresadas por los trabajadores disminuidos y los
empleadores implicados. La empresa consultora estim6 que una de cada diez
personas disminuidas podria aprovechar la oportunidad del trabajo a distancia.
También se trataron los criterios para la seleccion de personas disminuidas para
la formacion en procesamiento de datos, los tipos de formacion requerida y el
equipo disponible o en fase de desarrollo, incluyendo los terminales Braille y el
equipo de activacion de voces. Se aludio a los condicionamientos sociales inhe-
rentes al trabajo a distancia que aumentan en el caso de las personas disminui-
das, tales como el aislamiento social. Una resefia bibliografica incluye mas de
100 titulos en inglés, francés e italiano.

Idioma(s) del texto: inglés
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Esta publicacion se puede obtener en la Office for Official Publications of the
European Communities, 2 rue Mercier, 2985 Luxembourg, Luxemburgo. Tam-
bién se puede obtener en francés (ISBN 92-825-6417-7) y aleman (ISBN 92-825-
6415-0).
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OLMSTED, B.; SMITH, S.

“FLEXITPLACE”

en CREATING A FLEXIBLE WORKPLACE: HOW TO SELECT AND
MANAGE ALTERNATIVE WORK OPTIONS (editado por B. Olmsted and
S. Smith), NEW YORK, AMACOM, 1989, 349-371.

Este es un capitulo sobre el uso de “empleos flexibles” (o trabajo a distancia
donde esta implicado el uso del ordenador). Hasta el desarrollo del uso del orde-
nador personal en los afos 80, no recibido gran atencion esta organizacion del
trabajo como una opcién para los empleados regulares. Una tendencia afin es el
uso creciente de trabajadores contratados como independientes y temporales, a
tiempo parcial no regular. Los autores citan un cierto niimero de experimentos
pioneros, en el trabajo a distancia, de empresas privadas. Indican que en 1987, el
Estado de California comenz6 un proyecto de dos afios de duracion en el sector
publico, para examinar el impacto del trabajo a distancia sobre la ejecucion de
los servicios, la calidad de la vida del trabajo de directores y empleados, el con-
sumo de energia y las posibilidades de empleo para las personas disminuidas. El
capitulo termina con una serie de sugerencias y consejos practicos para las em-
presas que introducen el trabajo a distancia. Se incluye una lista de lecturas su-
geridas.

Idioma(s) del texto: inglés
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OLSON, M. H.
“DO YOU TELECOMMUTE?”
en DATAMATION (Pasadena), 31(20), 15 de octubre de 1985, 129-132.

Un estudio realizado por la revista Datamation, sefial6 que casi la mitad de los
investigados hacian parte de su trabajo en el domicilio. El cuestionario del estu-
dio se envid a 5.000 lectores, de los que contestaron 958: el 45% dijo que hacia
como minimo una parte de su trabajo a domicilio; la mayoria (el 60,5%) indico
que les gustaria trabajar a domicilio, como minimo una parte del tiempo; el
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