
CAPITULO V 

RELACIONES DE PERSONAL 

La empresa, considerada como una asociación de dominación en la 
que los actores establecen relaciones sociales en un marco de 
imposición, genera en su interior un proceso de selección social. 
Selección de relaciones sociales,1 que implica a su vez la selección de 
cualidades y conductas. 

En gran medida las normas del trabajo y de las relaciones sociales 
tienen un carácter impositivo, regulado por el cuadro administrativo; por 
ellas, los trabajadores deben orientar su conducta so pena de ser 
excluidos de la relación social como asalariados. Pero también los 
trabajadores con su hacer externo o interno, contribuyen a crear las 
normas que los rigen e incluso hacen viable o no determinado tipo de 
relación social. Por tal razón la empresa, como asociación que busca 
valorizar el capital, debe contar con las conductas y cualidades de los 
trabajadores existentes y de los llamados a dirigirla, de tal manera que 
en su interior, se da una lucha pacífica por la selección de determinadas 
formas de relación social y de conductas, lo que lleva a conformar un 
orden. 

En este capítulo las relaciones de personal serán vistas 
fundamentalmente bajo dos ópticas: 
1 el papel que jugaron el empresario y el t ipo de trabajador en la 

conformación de relaciones sociales tradicionales que han sido 
desplazadas en los últimos años por presiones de una nueva 
orientación empresarial y por el cambio en las condiciones y 
orientaciones de los trabajadores; 

2 la segunda parte se encaminará a entender las selección de las 
conductas y cualidades que le han permitido a un grupo de 
trabajadores no sólo ingresar a la empresa, sino permanecer y 
ascender social y económicamente dentro de ella. Asimismo, se 
encaminará a determinar qué papel han jugado los trabajadores en la 
selección social y cuales relaciones y conductas han sido desplazadas 
y por qué. 

WEBER, Max, Op.cit. pág. 31. Weber, señala que Selección Social es la escogenciade 
determinados tipos de conductas y cualidades personales que otorgan más probabilidad para 
establecer una determinada relación social que en nuestro caso sería básicamente la de asalariado 
(operario-jefe, supevisor, ayudante,...) pero que en otros ámbitos puede ser la de amante, 

diputado, funcionario, director general. 



1. La concepción empresarial, base del orden tradicional 

Es casi imposible referirse a la empresa sin considerar el espíritu 
empresarial de su principal gestor; él logró imprimir, con sus 
características personales, los principios de las relaciones de personal e 
industriales que rigieron la empresa hasta mediados de los años 70. 

Las relaciones sociales del orden tradicional estaban basadas en el 
compromiso de don Manuel de garantizar mínimas condiciones de vida 
y seguridad laboral a los trabajadores, y en la lealtad de los trabajadores 
para con la empresa. Eran relaciones directas que canalizaban 
sentimientos de afectividad de los obreros hacía la empresa. 

Esta relación social, que llamaremos responsabilidad social a cambio 
de lealtad, en los últimos años ha sido desplazada por relaciones 
impersonales basadas en la consideración de los trabajadores como 
unidades de costos, y en las que el bienestar de los obreros obedece a 
un proceso de negociación entre trabajadores y empresa, como veremos 
en el capítulo siguiente. 

En esta oportunidad nos limitaremos a ampliar algunos aspectos de 
la concepción del empresario sobre el manejo de la mano de obra, 
aspectos que no deben ser vistos como elementos aislados de las 
relaciones sociales que se establecieron en la esfera del trabajo, a través 
de una organización flexible y espontánea propia del orden tradicional en 
INDUGRAS. 

Bajo estas consideraciones expondremos, en primera instancia, la 
concepción del empresario sobre la dirección de la mano de obra y, 
seguidamente, algunas de las políticas implementadas por las nuevas 
administraciones, que tienden a resquebrajar el orden tradicional. 

1.1. Relaciones tradicionales: responsabilidad a cambio de lealtad 

En los primeros 16 años de funcionamiento INDUGRAS estuvo bajo 
la dirección de don Manuel. Gracias a sus experiencias laborales previas 
a convertirse en empresario independiente, la empresa fue vista no sólo 
como unidad económica sino como organización social. Pese a su 
actitud paternalista, se rigió por la concepción de que los trabajadores 
no "eran niños", sino que en ellos existía la potencialidad de rebelarse 
si no contaban con condiciones mínimas de vida, lo que hizo que don 
Manuel orientara sus esfuerzos a evitar el conflicto. Bendix2 anota que 
la concepción paternalista entraña una consideración de los trabajadores 
como una especie de niños a los que hay que ayudar a formar; será el 
empresario el que, con orientación y dirección, contribuirá a la formación 
y maduración de los trabajadores para que se desempeñen 
adecuadamente en instancias sociales más complejas, ya que el 
trabajador por sí solo se dota de elementos para su vida privada, pero 
no para actividades socialmente calificadas que entrañen responsabilidad 

BENDIX, Reinhard. Trabajo y Autoridad en la industria, Editorial Universilariade Buenos 
Aires, 1966, pág. 50. 
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y capacitación. Con políticas como las de vivienda, salud y educación, 
lo que se persigue es captar la afectividad del trabajador para que supere 
y abandone muchas de sus conductas previas. En nuestro caso, el 
empresario supo ver desde un comienzo al trabajador como generador 
de su propia cultura y en este sentido siempre potencialmente 
conflictivo, por lo mismo calificar de paternalista a don Manuel se presta 
a dudas. 

En un país en el que las necesidades económicas y sociales eran 
múltiples y el Estado difícilmente las cubría, se convertía en 
responsabilidad del empresario dar solución a algunas de ellas. Por eso 
INDUGRAS se constituyó en el lugar donde el trabajador podía realizar 
algunas de sus aspiraciones; poseer casa y trabajo, en medio de un 
ambiente sin mayores presiones de trabajo; esta circunstancia creó un 
ambiente propicio para obtener del obrero alta dispoción frente al trabajo 
e integración al proyecto empresarial.3 Esta relación social también 
expresaba el interés de la empresa de ir conformando un contingente 
obrero disciplinado, no conflictivo y estable. 

Si bien la oferta de mano de obra era abundante, la especificidad 
del proceso exigía ir contando con un grupo de trabajadores 
conocedores del mismo y con elevado espíritu de responsabilidad. Las 
tareas no eran muy complejas pero cualquier descuido traía consigo 
pérdidas cuantiosas. Las condiciones de trabajo (cambios bruscos de 
temperaturas, trabajo pesado) hacían que el retiro voluntario de los 
operarios fuera al principio relativamente alto. Bajo estas circunstancias 
retener al trabajador se convirtió en una estrategia. 

La interiorización en el obrero de ciertos valores de lealtad y 
compromiso para con la empresa, coadyuvaba a garantizar la 
dominación y se conjugaba con un sentido de responsabilidad social del 
empresario. La seguridad de contar con determinados estándares de 
producción, lo obligaba a garantizar mínimas condiciones de vida y de 
trabajo, acción que a su vez contribuía a legitimar su autoridad.4 A 

La industria colombiana surgió en un contexto de total desprotección: una incipiente 
estructura social y económica, un Estado débil, un trabajador sin garantías socialesy sin tradición 
artesanal y un empresario sin mayor formación en el quehacer empresarial. Por eso, a principios 
de siglo montar una fábrica era toda una aventura a la que había que responder con entereza. La 
fuerza de trabajo se convierte en uno de los pilares fundamentales. Retenerla y anticiparse a la 
ley en procura de brindar mejores condiciones de vida a los trabajadores fue una política llevada 
a cabo por un puñado de empresarios que con el tiempo lograron emerger con éxito en la medida 
en que el Estado y la sociedad se modernizaron. Algunos de estos rasgos tradicionales parecen 
propíos de empresas de índole familiar, como el caso de estudio. 

Esta concepción de dirección empresarial, propia de algunos empresarios de principios 
de siglo, todavía hace parte de las orientaciones de algunos empresarios. Aunque estos últimos 
no conciben la responsabilidad social empresarial como un deber, y tampoco cuentan con las 
condiciones económicas para llevar a cabo programas de bienestar, lo que sí alimentan en los 
obreros son sentimientos de lealtad para con la empresa, mediante el fomento de relaciones 
personales e integración directa del propietario al proceso productivo (labora "hombro a 
hombro"). Este tipo de relaciones sociales son las que caracterizaban algunas empresas pequeñas 
que hicieron parte del proyecto de investigación. 
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pesar de que don Manuel no tenía un contacto permanente con los 
operarios, contribuyó con su ideología a crear los fundamentos para este 
tipo de dominación con elementos tradicionales. 

Los primeros trabajadores fueron muy receptivos a este tipo de 
dominación. Eran trabajadores pobres, acostumbrados a labores 
pesadas, bien sea en el campo, la construcción o en la misma industria 
en calidad de coteros o vigilantes; migrantes del campo o de pequeños 
pueblos, en donde la suerte no les había sonreído; cansados de trabajos 
inestables en la ciudad, que no les ofrecían garantías sociales, 
únicamente con la esperanza de conseguir trabajo sin importar las 
condiciones e ignorando sus derechos como asalariados. Bajo estas 
circunstancias ingresar a INDUGRAS representaba una mejoría, que con el 
tiempo y la creación de los sindicatos, fue tomando cuerpo. Veamos con 
mayor profundidad, cómo se fue materializando la ideología empresarial. 

Ser la última instancia en cuanto a los problemas disciplinarios y 
tener bajo su responsabilidad políticas de bienestar de los operarios, 
como los préstamos para vivienda y calamidades domésticas, eran las 
dos actividades que le posibilitaban a don Manuel algún contacto con los 
operarios; si no trabajaba hombro a hombro con ellos, como sí lo 
hicieron algunos empresarios antioqueños y bogotanos,5 los operarios 
lo veían llegar desde muy tempranas horas a la empresa, y retirarse 
después de jornadas prolongadas. 

Su capacidad de trabajo, y buena disposición frente a los obreros 
legitimó su autoridad. 

Ante el trabajador, el hecho de que su poder económico no tuviera 
origen en una herencia, sino en su voluntad y capacidad de trabajo, 
constituía a don Manuel en ejemplo moral; no lo consideraron como una 
persona extraña, provenir de "abajo", como ellos contribuyó, de alguna 
manera, a romper barreras. 

'Por qué nos va a dar miedo hablarle, s i los dueños vienen de abajo, empezaron con 
eso de l café. * 

Y el dueño se cuidó de que así fuera. Estableció una relación 
familiar con el operario, se paseaba por la planta y los llamaba por su 
nombre y a la vez, asumió actitudes rígidas frente al trabajo, pero al f in 
y al cabo justas a los ojos del obrero. Comentarios como estos se 
escuchan reiteradamente en el personal antiguo; 

"...era buena gente, todo el mundo le podía hablar. An tes , incluso, nos acompañaba 
a jugar fú tbo l ; ahora tiene múltiples ocupaciones '. 

MAYOR, Alberto, Etica y productividad en Antioquia", Bogotá, Ed. Tercer Mundo, 
1984. pág. 272. CASTAÑEDA, Wigberto, Bogotá: industriay trabajadores: 1900-1945, Tesis 
de grado, universidad Nacional, departamento de Sociología, Bogotá, 1988. 

'OPERARIO. Entrevista realizada en 1988. 
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A pesar de que su permanencia en la planta no era constante y de 
que no llegó a establecer relaciones personales con los obreros a través 
del "padrinazgo" o mediante "el fomento de elementos religiosos", logró 
ligar su figura individual a la de la empresa. 

En concordancia con su consideración de que el trabajador debería 
tener condiciones mínimas de vida, la vivienda se convirtió en el 
programa fundamental. La aspiración de "tener algo propio" podía 
realizarse en la empresa.7 A los dos o cuatro años de trabajo el 
operario contaba con la seguridad de tener su casa.8 Muchos de ellos 
la adquirieron cerca de la empresa y contribuyeron a conformar los 
nuevos barrios. Esto coadyuvó a ligar al trabajador a la empresa no sólo 
en términos afectivos sino por la deuda pecuniaria que había contraído. 
Posteriormente, esta política va a ser reforzada por el sindicato al 
institucionalizarla como derecho en la convención colectiva. 

Poseer vivienda, no importa que tarde 15 años en pagarla, es uno 
de los logros más preciados por el trabajador. A tal punto, que esto es 
lo que le da sentido a su experiencia laboral y a su estada en la empresa. 
Cuando el trabajador rememora su permanencia en INDUGRAS, el 
contenido del trabajo, especialmente para los que no tienen un oficio, 
pasa a un segundo plano. Tener vivienda no es visto por el operario, 
como un derecho o como fruto de su trabajo, sino como resultado de su 
permanencia en la empresa. Es ella la que le ha posibilitado 
determinadas condiciones de vida lo que contribuye a legitimar la 
dominación empresarial.9 En la actualidad, aproximadamente el 8 6 % del 
personal permanente de la planta tiene vivienda. Al finalizar la década 
del 60, un 9 0 % de los trabajadores poseía vivienda. 

La facilidad de conseguir vivienda, la estabilidad y la posibilidad de 
hacer carrera, contribuyeron a retener al trabajador en la empresa sin 
mayores conflictos, por lo menos expresados en forma abierta. 
Aceptaban laborar largas jornadas y asumían con facilidad tareas no 
contempladas al momento de su ingreso. Lo importante era que la 
empresa creciera, por tanto, no sólo se participaba en la producción sino 
también en la comercialización de los productos. Aceptaban sin mayores 
problemas alzas salariales que no mejoraban sustancialmente sus 
condiciones de vida. Lo que entreveían como su debilidad personal los 
retenía; su extracción humilde, su baja escolaridad y escasas relaciones 
o vínculos sociales en la ciudad, hacían que vieran más difícil su 
inserción en el mercado laboral, además otras empresas no parecían 

25 años de la Empresa, revista. "... (don Manuel) inició el programa de vivienda aportando 
de su propio pecunio... la preocupación por la casa propia, ha sido una constante dentro de las 
políticas de la empresa..." 

Un operario ingresó en 1962 y en 1966 iniciólos trámites para la consecusiónde vivienda. 
Como era menor de edad, la empresa asumió todos los trámites legales. HOJA DE VIDA. 

En la pregunta de la encuesta referida a las razones de su continuidad en INDUGRAS, o 
por qué consideraba esta experiencia laboral como la más importante, fue frecuente encontrar 
respuestas ligadas a la vivienda. 
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brindar mayores ventajas que las de INDUGRAS. La arbitrariedad que la 
empresa podía asumir en el manejo del personal tenía un límite, no 
establecido por la costumbre, sino por la legislación laboral (la jornada 
de trabajo, el salario mínimo legal, las prestaciones sociales...). Sin 
embargo, había espacios para transgredir la ley, pues se contaba con un 
contingente sin ninguna experiencia sindical y desconocedor de sus 
derechos como trabajador. La empresa aprovechó esta circunstancia. 

Durante muchos años los obreros laboraron domingos y festivos sin 
recibir la remuneración estipulada por la ley. Sólo en la década del 80 el 
sindicato eleva una demanda ante el ministerio de trabajo, por la 
violación del código sustantivo del trabajo.10 

Como se observa, don Manuel no se orientaba exclusivamente por 
considerar un compromiso personal contribuir a brindar mínimas 
condiciones de vida a los trabajadores, también lo hacia por las 
consecuencias útiles que implicaba el fomento de estos valores; por eso, 
cuando consideró factible violar la ley y no reconocer los derechos del 
trabajador lo hizo, sin entrar en contradicción con la valoración de la 
responsabilidad social. 

La empresa fue creciendo y ampliando sus instalaciones sin que las 
condiciones de vida de los trabajadores mejoraran significativamente. 
Con lo único que contaban era con la vivienda y con el apoyo informal 
de la empresa en caso de calamidad doméstica. En forma callada, 
velada e individual, lentamente se fue tejiendo un sentimiento de 
inconformidad. Este sólo tomaría forma colectiva en la década del 70, 
aunque todavía contrarrestado por la herencia de las relaciones 
tradicionales. Las cosas habían cambiado. Afloraban cometarios como 
estos: 

' . . .aunque la verdad es que uno le hace plata a montones a la empresa, ellos no lo 
consideran a uno. "1 ' 

1.2. El resquebrajamiento de las relaciones tradicionales 

Las orientaciones tecnocráticas han contribuido a sustituir las 
relaciones basadas en la responsabilidad social del empresario. Las 
relaciones impersonales han desplazado las relaciones directas con 
elementos de afectividad base del orden tradicional. 

10 MINISTERIO DEL TRABAJO, archivo de las empresas. En 1983, el sindicato de 
industria elevó una demanda contra la empresa por la violación del código sustantivo del trabajo 
en lo referente a la remuneración del trabajo de domingos y festivos. La empresa concilio con 
la mayoría de los trabajadores un monto de dinero, en forma individual y no a través del pliego. 
La remuneración del trabajo en domingos y festivos tiene un recargo del 100% sobre el salario 
ordinario más el salario ordinario de un día por haber laborado la semana completa, lo que se 
conoce como: triple dominical o festivo. Esta norma tradicionalmenteha sido una de las más 
discutidas por los empresarios, quienes alegan que contribuyea elevar significativamentela carga 
laboral. 

" OPERARIO. Encuesta realizada en 1988. 
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En la actualidad, así como la dirección de la empresa ve a los 
trabajadores como unidades de costos, factibles muchos de ellos de ser 
reemplazados, los trabajadores han ido rompiendo los lazos de 
afectividad que los unía a la empresa. La solidaridad y compromiso, se 
expresan con el grupo de trabajo (el caso de producción y 
mantenimiento) y no fundamentalmente con la empresa, como ocurría 
en el pasado reciente. 

Tres elementos son la base de las nuevas orientaciones tanto de la 
dirección empresarial como de los trabajadores: el surgimiento del 
sindicato, el retiro parcial del dueño y la llegada del nuevo cuadro 
técnico. Con la ampliación del dispositivo técnico ingresó a la empresa 
un nuevo contingente obrero. Algunos de ellos, tenían cierta experiencia 
sindical que desplegaron en defensa de derechos encaminados a lograr 
un mayor bienestar de los trabajadores. 

Hasta 1972, fecha en que el primer sindicato fue fundado, los 
logros a nivel salarial eran mínimos respecto a lo estipulado por la ley. 
La salud y la educación, no eran preocupación de la empresa. En los 
trabajadores no existía conciencia de que sus condiciones podrían 
mejorar a través de un proceso de negociación con la empresa. 

El surgimiento del sindicato no sólo encontró barreras en la 
dirección de INDUGRAS, sino también en los trabajadores, quienes se 
enfrentaron entre sí por la defensa del orden tradicional, representado 
por el vínculo personal con el dueño. Actualmente, muchos de los 
operarios antiguos conservan un sentimiento afectivo para con don 
Manuel. Prueba de ello, fue lo sucedido en 1984, cuando la empresa 
invitó, como de costumbre, a la familia de los trabajadores a celebrar la 
navidad en INDUGRAS. Unos líderes sindicales arengaron para que los 
obreros no asistieran encontraron la resistencia del personal antiguo, que 
en protesta asumió una actitud negativa que llevó, incluso, al retiro de 
algunos de la asociación sindical. Un líder comentaba: 

'Nos han puesto manos abajo desde aquella época. La lucha no es tan agria, por 
unos errores que se cometiron... Hubo un directivo sindical que trató de anarquizar 
las cosas: le dijo a l personal que no asistieran a la f iesta... el personal antiguo se 
negó y por eso perdimos influencia... ahora es difíci l lograr su part icipación en 
actividades de solidaridad (mítines, pancartas) para con otros trabajadores, ' 

Lo anterior es un vestigio de la fidelidad que se había convertido en 
parte integrante del deber del trabajador. Otro elemento que contribuyó 
al resquebrajamiento del orden tradicional fue el rompimiento de la 
unidad del gerente y el propietario en una misma persona. A medida que 
la empresa se ensancha y otros negocios ocupan al dueño, los operarios 
de INDUGRAS, se tornaron para él en personas ajenas. 

Sólo cuando los conflictos llegaban a su escritorio tomaba partido, 
rigiéndose por su regla principal: "evitar que los conflictos 
trascendieran". A veces desautorizaba decisiones tomadas por los 
nuevos directivos, dándole capacidad de presión al sindicato. Por su 
parte, los obreros, por la autonomía que adquieren, luchan por sus 
intereses económicos y por mantener las condiciones tradicionales de 
trabajo (organización personalizada y poder de decisión en el trabajo). 
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La responsabilidad social del empresario se desdibuja cada vez más. 
El interés por las condiciones de sus trabajadores pasa a segundo plano 
y deja que la lucha de intereses entre capital y trabajo sea la que marque 
la relación laboral de la empresa. 

Desde finales de la década del 70, la dirección empresarial reclama 
mayor autonomía y control sobre la mano de obra y menor incidencia del 
dueño en las relaciones de personal, a la vez que quiere abandonar los 
compromisos sociales que antiguamente sostuvo con los trabajadores. 

Para tal efecto, viene adelantando las siguientes políticas: 
contratación de temporales, fortalecimiento de la subcontratación y 
política de despido antes de 10 años de antigüedad o negociación con 
el personal que ha pasado este tiempo. 

1.2.1. Los temporales y la subcontratación 

Trabajo temporal es sinónimo de inestabilidad, desempleo y exclusión 
de derechos sociales y económicos disfrutados por trabajadores que 
realizan igual quehacer. Parece un mal necesario que, según algunos 
estudios, surge en la década del 70 y se fortalece después de la crisis 
de principios de los 80.12 Pero, si miramos un poco la historia, el 
desempleo y la desprotección no son novedad para el trabajador 
colombiano desde la década de los 30. 

La institucionalización de las agencias de empleo como 
intermediarias, al igual que la legalización de las diferencias de 
condiciones de trabajo, salariales y sociales de los trabajadores 
(permanentes-temporales) dentro de las empresas, es lo novedoso. 

Igual fenómeno parece ocurrir en INDUGRAS, en donde la política de 
subcontratado^3 no es algo reciente. Desde la década del 60, la 
empresa subcontrató a coteros para el transporte de la materia prima. 
Algunos de ellos llevan trabajando 20 años bajo esta forma de relación 
laboral. 

A principios de los 80, como mecanismo para salir de la crisis, la 
subcontratación cubrió a los trabajadores de todos los departamentos, 
a los ocupados en el transporte y comercialización del producto, a los 
empleados en el área administrtiva, y a los trabajadores de aseo y 
empaque, en producción. Para 1988 el 53% de los operarios de 
empaque eran subcontratados. Esta política, poco a poco ha ido 

CORCHUELO, Alberto. Formas de empleo no sujetas al régimen laboral, tomado del 
Problema Laboral Colombiano, Bogotá, contrataríageneral de la república, 1987, tomo 2. "La 
construccióny la industria manufacturera son los dos sectores que mayormente se nutren de esta 
relación. En 1985, cubrieron el 47% de los trabajos temporales. Al interior del sector, el trabajo 
temporal cubre en promedio, entre 1977-85, el 32% del empleo en la construccióny el 10% del 
manufacturero. Este último, parece bajo pues algunos estudios de caso señalan una participación 
del 30% en promedio. 

13 

La subcontratación es una relación laboral en la cual la empresa adquiere los compromisos 
legales con el contratista o la empresa contratista y no con el trabajador quien es el que presta 
directamente los servicios. 
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ganando espacio, en busca de una mayor autonomía de la empresa 
respecto del uso de la mano de obra.14 

Las posibilidades de vinculación en forma definitiva a INDUGRAS 

continúan siendo mínimas. Desde principios de los años 80 han pasado 
cantidad de trabajadores por la empresa en condición de temporales, se 
les reanuda una o dos veces el contrato sin que se les integre. 

En 1978 la empresa dio comienzo a la política de temporales 
contratándolos directamente; legalmente era un trabajador de INDUGRAS 

y en su corta estada gozaba de las prestaciones extra-legales 
conquistadas por el sindicato. A partir de 1985, la empresa opta por 
vincular los nuevos operarios a través de las agencias temporales. Es 
ésta quien, en calidad de subcontratista, selecciona el personal que llega 
a la empresa, quedando asi excluido de cualquier garantía social y 
económica. 

Muchos son los criterios por los cuales se implementa esta política, 
ligada fundamentalmente a las estrategias empresariales del uso de la 
mano de obra. Algunos son la incertidumbre frente a los niveles de 
producción, los factores de costos, la ampliación del período de 
selección para el personal calificado y la preocupación por debilitar el 
sindicato. 

La política de contratación de temporales se realiza en un momento 
en que cada departamento busca afirmar sus propios objetivos: la 
gerencia general, disminuir costos; relaciones de personal, debilitar el 
sindicato; y los ingenieros, pese a su oposición a la contratación de 
temporales, ven en ésta la posibilidad de ampliar el período de selección 
del personal, especialmente, de mantenimiento. 

Ampliar el período de selección en empaque no tiene sentido, ya que 
se requiere personal sin calificación técnica y la empresa no pretende 
reclutarlos como trabajadores permanentes. 

Para la gerencia general, las agencias de empleo reducen los costos 
de selección y la contratación de temporales; permite aprovechar las 
ventajas de una oferta de mano de obra abundante y barata que, 
además, contrarresta los costos de las prestaciones sociales, que 
representan el 47% del total de costos laborales. Estos costos laborales 
parecen elevados; sin embargo, representan menos del 10% del total de 
costos de producción. 

Progresivamente, en las industrias intensivas en capital, la fuerza de 
trabajo se ha convertido en el elemento más flexible, tal vez por ser el 
más débil, para contrarrestar cualquier crisis de la empresa. 

Cuando se habla de costos parece que todo es fácilmente calculable 
y que la disminución de la fuerza de trabajo en términos absolutos es la 
forma más precisa para lograr su reducción. Partir de esta óptica es 
desconocer los múltiples factores que inciden en la productividad del 
trabajo, la que en últimas se traduce en un problema de costos. 

La cantidad de temporales fluctúa mucho de un período a otro. Depende fundamentamente 
de los ciclos de producción. Se puede considerar que en promedio hay 60 temporales de un total 
de 200 obreros. En 1989 había tres temporales contratados por la empresa y 99 por agencia de 
empleo. 
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