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Resumen. Este estudio explora los mecanismos de fijacién e incremento de los
salarios, analiza la naturaleza y las fuentes de sus rigideces y examina los cam-
bios en los salarios y la variacién de los precios de los bienes y /o servicios de las
empresas, a partir de una encuesta a 1.305 firmas colombianas. Los resultados
indican que los incrementos salariales presentan un alto grado de dependencia
temporal ya que se realizan anualmente y se concentran en enero. La situacion
financiera de la empresa, su productividad, el desempeno de los trabajadores y
la inflacién causada son los factores mas importantes en el momento de definir
los ajustes salariales. Adicionalmente, los resultados de la encuesta apoyan la
presencia de rigideces a la baja de los salarios y se encuentra que las razo-
nes mas importantes para no reducirlos estan asociadas principalmente con la
teoria de salarios de eficiencia.
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Abstract. This paper uses a survey of 1.305 Colombian firms to explore wage
setting mechanisms, the nature and sources of wage rigidities, and the link
between wages and prices. Existing literature has focused on European and
North American countries, and this is perhaps the first study that uses a wage
survey for a Latin American country. Our findings indicate that more than
95% of firms increase wages once a year, mainly in January, suggesting that
wage increases are time dependent. In addition, the most important factors
when deciding wage increases are the firm’s financial situation, the level of
productivity and the performance of the labor force. The results support the
view that nominal wages are downward rigid. Interestingly, it appears that the
most important factor for not reducing base wages during a crisis, is to avoid
the loss of the more experienced and productive workers, which is related to
the efficiency wage theory.

Key words: Wage rigidities, survey evidence, wage setting, efficiency wages,
Colombia
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1. Introduccién

El presente estudio, a través del diseno y aplicacién de una encuesta a 1.305
empresas colombianas, explora los mecanismos de fijacién de los salarios y ana-
liza la naturaleza y las fuentes de sus rigideces, teniendo en cuenta los diferentes
sectores econémicos, el tamano de las empresas y la categoria ocupacional de
los empleados. Este tipo de andlisis contribuye a entender el comportamien-
to de las firmas y del mercado laboral y aporta elementos para las decisiones
de politica monetaria, ya que el salario es uno de los principales componentes
del costo marginal de las empresas. Ademads, las rigideces de los salarios de-
terminan, en parte, la persistencia y volatilidad de la inflacién, por lo que es
importante entender sus causas y estudiar la relevancia de las diferentes teorias
que las podrian explicar. De otro lado, se estudian los factores que afectan el
incremento de los salarios y se evalia el vinculo entre estos y la variacién de
los precios de los bienes y/o servicios de las empresas.

Como lo sugiere Martins (2009), una de las principales ventajas del uso de
las encuestas es su flexibilidad, dada la posibilidad de preguntar directamente
a las empresas sobre las précticas utilizadas en la fijacién e incrementos de
los salarios, informacién que no se podria obtener de las bases de datos de
salarios a nivel individual o de firma. Los estudios sobre formacién de salarios
que utilizan encuestas se remontan a Kaufman (1984), Blanchflower y Oswald
(1988), Holzer (1990), Blinder y Choi (1990), Bewley (1995, 1998, 1999), Agell
y Lundborg (1995, 2003) y Campbell y Kamlani (1997), entre otros, los cuales
han analizado principalmente las rigideces a la baja de los salarios. Dentro de
esta linea de investigacion se encuentran también los trabajos de Franz y Pfeiffer
(2006), Zoega y Karlsson (2006), Agell y Bennmarkerk (2007), Kawaguchi y
Ohtake (2008), Radowski y Bonin (2009), Amirault et al. (2009) y Copaciu
et al. (2010). En general, estos estudios encuentran evidencia a favor de la
presencia de rigideces salariales para Estados Unidos y varios paises de Europa
y concluyen que las razones més importantes para que las empresas no recorten
los salarios de los trabajadores estdan asociadas con la teoria de salarios de
eficiencia en sus diferentes versiones, tales como la de selecciéon adversa, de
holgazaneria, intercambio de regalos y la hipétesis de salario justo-esfuerzo. No
afectar la moral, el esfuerzo y la productividad de los trabajadores es una razén
que las empresas reportan en los diferentes estudios como muy importante para
no reducir los salarios. En el caso particular de algunos paises europeos como
Suecia y Alemania las rigideces salariales también se explican por el papel que
juegan los sindicatos.

Recientemente, el Banco Central Europeo y los bancos centrales de los paises
de la Unién Europea, conformaron un grupo de investigacién, conocido como
el Furosystem Wage Dynamics Network, cuyo objetivo es estudiar la dinamica
de los salarios y de los costos laborales en la zona del Euro y sus implicacio-
nes para la politica monetaria. Esta red adelant6 encuestas en 17 paises de la
Unién Europea, entre finales de 2007 y el primer semestre de 2008, entrevis-
tando a més de 17.000 firmas de diferentes tamanos y sectores econémicos. Los
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resultados de las encuestas sugieren la existencia de rigideces significativas de
los salarios, con algunas diferencias entre paises. En particular, la presencia de
rigideces a la baja de los salarios nominales es mas comun en Holanda, Grecia,
Alemania, Austria y Portugal, mientras que la rigidez de los salarios reales es
mas frecuente en Bélgica, Finlandia, Luxemburgo, Espana y Suecia. Como en
los estudios anteriores, los resultados de las encuestas indican que las razones
mas importantes para que las empresas no recorten los salarios son prevenir
la pérdida de los trabajadores mas productivos, el impacto sobre la moral y el
esfuerzo de los trabajadores, asi como la presencia de acuerdos colectivos.?

Este trabajo contribuye con la literatura al ser uno de los pocos para Améri-
ca Latina en el uso de encuestas a nivel de firma para estudiar la formacién e
incrementos de los salarios desde la perspectiva de la demanda.? Adicionalmen-
te, esta encuesta tiene la ventaja de que considera una muestra estadisticamente
representativa, la cual es generalizable a la poblacién objetivo bajo estudio. La
encuesta se llevo a cabo durante el primer semestre de 2009, cuando la economia
colombiana mostraba signos de desaceleracion y altas tasas de desempleo. En
efecto, mientras que el crecimiento anual promedio del PIB fue de 4.9 % du-
rante el perfodo 2000-2007 y de 2.5 % en 2008, en el primer semestre del afio
2009 la economia colombiana decrecié 0.5 % con relacién al mismo periodo del
ano anterior. De otro lado, la tasa de desempleo fue de alrededor del 13 %, en
promedio, durante los primeros seis meses de 2009. Este periodo resulta con-
veniente para la aplicacién de la encuesta teniendo en cuenta que uno de los
objetivos del estudio es evaluar si los salarios son rigidos a la baja en época de
bajo crecimiento econémico y alto desempleo.?

El caso colombiano es interesante, ya que sus instituciones y su mercado
laboral presentan caracteristicas particulares que lo diferencian de los paises
desarrollados, donde se ha concentrado este tipo de estudios. Como lo senalan
Agell y Bennmarkerk (2007), Dickens et al. (2007), Du Caju et al. (2008),
Messina et al. (2010), Babecky et al. (2009a) y Martins (2009), el marco insti-
tucional es un determinante importante para explicar la rigidez a la baja de los
salarios nominales. También, Druant et al. (2009) senalan que las instituciones
afectan la frecuencia y el momento de los cambios salariales y Bertola et al.
(2009) consideran que la estructura del mercado laboral afecta la forma como
las firmas reaccionan ante choques no anticipados.

Una caracteristica importante del mercado laboral colombiano, que lo dife-
rencia de los paises desarrollados, es la presencia de altos niveles de informali-
dad, los cuales afectan la dindmica de la oferta y demanda de trabajadores. En
Colombia los trabajadores informales han representado, en promedio, el 58 %
del total de los ocupados durante el periodo 2001-2007.* Asi mismo, el papel

1Los resultados finales de las investigaciones de esta red se resumen en Wage Dynamics
Network (2009).

2Para el estudio de la formacién de precios existen dos trabajos para América Latina
que utilizan encuestas a nivel de firma: Misas et al. (2009) para Colombia y Castafién et al.
(2008) para México.

3Sobre este tema véase Agell y Lundborg (2003) y Agell y Bennmarker (2007).

4Calculado a partir de la Encuesta Continua de Hogares para 13 ciudades, con base en
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de los sindicatos en la negociacion de los salarios y en la explicacién de las ri-
gideces salariales podria diferir de lo encontrado para Europa,® dadas las bajas
tasas de sindicalizaciéon que se registran en Colombia. Estas tasas se han redu-
cido del 13 % en 1965 a menos del 5% durante los tltimos afos,® mientras que,
de acuerdo con Boeri et al. (2003), para el promedio de los paises de Europa
Occidental la densidad sindical cayd del 38 % en 1960 al 32 % a finales de los
noventa.

De otro lado, un aspecto institucional del mercado laboral colombiano que
se puede destacar es el uso y la importancia del salario minimo legal en la
fijacion y en los incrementos de los salarios a nivel nacional. La variacion del
salario minimo se define en diciembre de cada ano y tiene en cuenta, entre otros
criterios, la inflacion observada del ano que culmina. Otro aspecto a resaltar es
la presencia de altos costos laborales no salariales, los cuales segin Cardenas y
Mejia (2007) alcanzan cerca del 40 % del salario. De acuerdo con estos autores,
dichos costos son altos al compararlos con los paises de América Latina, otros
paises en desarrollo y con el promedio de los paises de la OECD.

En cuanto a los principales resultados de la encuesta para Colombia, se
encontré que los incrementos salariales se realizan anualmente durante el pri-
mer trimestre del ano, especialmente en enero, indicando que los cambios en
los salarios presentan un patrén de dependencia temporal. Adicionalmente, se
puede concluir que las empresas colombianas son “backward looking” ya que al
definir los ajustes salariales tienen en cuenta la inflacién causada. Con relacién
al vinculo entre los ajustes de salarios y de precios, los resultados indican que,
para el 42 % de las empresas, los ajustes salariales son importantes en el ajuste
de sus precios y la mayoria traslada el aumento en los tres meses siguientes.

De otro lado, los resultados de la encuesta apoyan la presencia de rigideces
a la baja de los salarios nominales, teniendo en cuenta que, ante una dificil si-
tuacién econdmica, la opcién de reducir la remuneracién béasica fue considerada
como poco o no probable. Adicionalmente, aunque algunas firmas respondieron
que es probable que aumenten los salarios en un porcentaje inferior a la infla-
cién, se encontro evidencia en favor de la presencia de rigidez a la baja de los
salarios reales. Sin embargo, las empresas, en promedio, manifiestan no hacer
importantes ajustes via planta de personal. Con respecto a las razones para
no reducir la remuneracién bésica de los trabajadores, se encontré que éstas se
relacionan con la teoria de salarios de eficiencia. En particular, la razén mas
importante es evitar la pérdida de los trabajadores més productivos y con més
experiencia, seguida de factores como no afectar el esfuerzo, la productividad
y la motivacion de los trabajadores.

la definicién de empleo informal del Departamento Administrativo Nacional de Estadistica
(DANE), que tiene en cuenta los criterios de la Organizacién Internacional del Trabajo OIT-
proyecto PREALC 78.

5Véase por ejemplo, Babecky et al. (2009b), Du Cuju et al. (2008) y Agell y Bennmarker
(2007).

6Véase Observatorio del Mercado de Trabajo y la Seguridad Social (2004) y Cuesta
(2005). Para un andlisis reciente de los determinantes de la sindicalizacién en Colombia
véase Guataqui et al. (2009).
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Este documento consta de tres partes, ademdas de esta introduccién. En
la segunda seccién se describe la poblacién objeto de estudio, el diseno de la
muestra y el cuestionario. En la tercera, se evalian los resultados de la encuesta
y en la iltima se presentan las principales conclusiones.

2. Poblacion objeto de estudio, muestra y diseno de la encuesta
2.1. Poblacion objeto de estudio y seleccion de la muestra

La poblacion objeto de estudio se obtuvo a partir de la combinacién de
varias fuentes de informacién, que incluian empresas legalmente constituidas,
pertenecientes a todos los sectores econémicos.” De la base de datos se ex-
cluyeron las microempresas y las empresas en proceso de liquidacién. Adicio-
nalmente, se excluyeron las entidades del gobierno nacional, departamental y
municipal, debido a que las politicas sobre fijacién de salarios en estas entida-
des difieren de las del sector privado, teniendo en cuenta que los salarios de
estos empleados se fijan principalmente por decreto. Sin embargo, la poblacién
objetivo si incluye empresas ptublicas, especialmente aquellas pertenecientes a
los sectores de electricidad, gas, agua y minerfa, entre otras, cuyo salario no se
fija por decreto.

Del proceso anterior se obtuvo una poblacién total de 39.004 empresas loca-
lizadas en Bogota (55.5 %), Medellin (16 %), Cali (12.2 %), Barranquilla (5.8 %),
Bucaramanga (3.5 %), Cartagena (2.5 %), Pereira (1.8 %) y Manizales (1.3 %)
y sus areas metropolitanas; se incluyeron también Barrancabermeja, Buga, Tu-
lud, Girardot y Rionegro (1,4%). Estas trece ciudades representan cerca del
45% del empleo nacional y aproximadamente el 70 % del empleo particular
formal.

La poblacién resultante se agrup6 en nueve sectores econdémicos: agrope-
cuario, silvicultura y pesca (6.2%); comercio (27.8%); construccién (6.9 %);
electricidad, gas, agua y mineria (1.4 %); manufacturas (18 %); servicios fi-
nancieros (12.3%); servicios de transporte, almacenamiento y comunicaciones
(6.6 %); educacién y salud (5.3%); y otros servicios (15.4%).® En cuanto al
tamano de las empresas, el 65.6% se clasifican como pequenas, 19.6 % como
medianas y el 14.8 % restante como grandes.’

"Dentro de estas fuentes se encuentran: la Confederacién Colombiana de Cédmaras de
Comercio, las Superintendencias de control y vigilancia, el Sistema Nacional de Informacién
de la Educacién Superior y el directorio de colegios privados del Ministerio de Educacién
Nacional, entre otras.

8La inclusién de las actividades econémicas en cada uno de los sectores se realizé teniendo
en cuenta la clasificacién industrial internacional uniforme (CIIU), revisién 3 adaptada para
Colombia a tres digitos. Los sectores y actividades econdémicas incluidos en la poblacién
objeto del estudio se presentan en el Anexo 1.

9Para la definicién del tamafio de las empresas, se utilizé el valor de los activos totales
del afio 2005, con base en los criterios establecidos por la Ley 590 de 2000. En particular,
las empresas pequefias, son aquellas con activos totales entre 501 y 5.001 salarios minimos
mensuales legales vigentes (SMMLV); las empresas medianas tienen activos totales entre
5,001 y 15,000 SMMLV y las empresas grandes tienen activos totales superiores a 15,000
SMMLV.
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Para la seleccién de la muestra, se utilizé un muestreo aleatorio simple es-
tratificado, donde los estratos corresponden a los nueve sectores econémicos
mencionados.'® Inicialmente, se realizé una encuesta piloto, utilizando un di-
sefio de muestreo proporcional al nimero de empresas pertenecientes a cada
estrato y considerando el tamafio de la empresa como dominio, para asegurar
que todos los tamanos quedaran representados en la muestra. La encuesta pi-
loto permiti6é evaluar el diseno del cuestionario, afinar el plan de muestreo y
determinar el tamano de la muestra final. Para esto dltimo se utilizé la va-
rianza ponderada, para las diferentes categorias ocupacionales, de la pregunta
relacionada con el incremento porcentual de la remuneraciéon bésica de los tra-
bajadores en el ultimo ano. La muestra final incluyé 1,305 empresas.

2.2. Descripcion del cuestionario y su implementacion

Para la realizacién de este estudio se disené un cuestionario estandarizado,
cuyo objetivo era indagar sobre las politicas de fijacién e incremento de los
salarios de las firmas.'! La encuesta estaba dirigida a empleados involucrados
con las politicas salariales de la empresa, tales como el gerente general, el
director del departamento de recursos humanos y/o el jefe de compensacién,
entre otros.

En la preparacién del cuestionario se recibieron sugerencias y comentarios
de estadisticos y economistas, que leyeron versiones preliminares. Una primera
version del cuestionario fue presentada a las directivas, al grupo técnico y al
departamento de Recursos Humanos del Banco de la Reptblica, los cuales co-
mentaron y discutieron cada una de las preguntas. En el proceso de elaboracion
del formulario también se consulté con expertos en mercado laboral y en disenio
de encuestas de otras entidades. Algunas de las preguntas tuvieron en cuenta
los estudios sobre encuestas de salarios realizados por Blinder y Choi (1990),
Campbell y Kamlani (1997), Bewley (1999) y Agell y Lundborg (1995, 2003),
quienes se concentraron en el andlisis de la rigidez a la baja de los salarios.
También se consideré el trabajo de Copaciu et al. (2007), quienes analizaron
simultaneamente los mecanismos de fijacion de precios y salarios de las firmas
en Rumania.

El cuestionario consta de cuatro secciones, y en total incluye 22 preguntas,
las cuales debfan responderse para diferentes cargos (directivos, profesionales,
técnicos y auxiliares, y obreros y operarios). La primera parte del cuestionario
indaga sobre informacién general de la empresa, con el fin de caracterizar las
firmas encuestadas. En la segunda seccion, se exploran las practicas de fijacién
de la remuneracion bésica para el enganche de un nuevo trabajador, asi como
los factores que la afectan. Por su parte, la tercera seccion tiene como objeto
examinar las politicas de incrementos de la remuneracién bésica de los tra-
bajadores. En esta parte también se interroga a las firmas acerca del vinculo
entre el incremento de los salarios y el cambio en los precios de sus productos

10Véase Anexo 2 para una descripcién del proceso de muestreo utilizado.
HTas preguntas del cuestionario se presentan en el Anexo 3.
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y/o servicios. En la cuarta seccién del formulario, se exploran las causas de la
rigidez a la baja de los salarios nominales y se evalian las diferentes teorias que
al respecto se encuentran en la literatura, entre las que se destacan la teoria de
contratos, la teorfa de salarios de eficiencia y sus diferentes modalidades (mo-
delo de holgazaneria, de seleccién adversa, de rotacién laboral y la hipétesis del
salario justo-esfuerzo), y la teorfa del insider-outsider.

Para la aplicacion de la encuesta se contraté una firma especializada en
la realizacién de encuestas presenciales a nivel ejecutivo.'? La encuesta se
realiz6 en dos etapas. Primero se llevd a cabo la encuesta piloto, cuyo objetivo
central era evaluar el disenio del cuestionario y la técnica de la entrevista. En
esta etapa se entrevistaron 166 firmas, entre agosto y octubre de 2008. Como
parte de la encuesta piloto, las investigadoras del proyecto realizaron directa-
mente algunas encuestas con el fin de tener retroalimentacién por parte de los
encues- tados en cuanto al contenido del formulario y del estudio en general.
En la encuesta piloto se incluyeron algunas preguntas con alternativas abiertas,
las cuales se cerraron para la encuesta final. Es de resaltar que el cuestionario
no sufrié mayores modificaciones como resultado de esta etapa.

Por su parte, la segunda etapa de la encuesta se realizé entre enero y abril
de 2009. Como se menciono en la seccién anterior, se entrevistaron 1,305 firmas,
estratificadas en nueve sectores econémicos. Para llevar a cabo la encuesta, en
primer lugar, las empresas seleccionadas fueron contactadas telefénicamente, y
a aquellas que mostraron interés en responder la encuesta se les envié una carta
de presentacion del proyecto, en la cual se explicaba su propdsito académico y se
hacia énfasis en la confidencialidad de la informacién entregada al encuestador.
Una vez la empresa aceptaba participar en la encuesta se concretaba una cita
para la aplicacién del cuestionario, la cual duraba aproximadamente una hora.

Con respecto a la tasa de respuesta, es importante anotar que se obtuvie-
ron respuestas para el nimero total de empresas definidas en la muestra final
(1,305 firmas). Las empresas seleccionadas inicialmente, que por alguna razén
no respondieron el cuestionario, fueron reemplazadas por empresas con carac-
teristicas similares, tales como sector econémico, tamano y localizacion, para
lo cual se utilizé un excedente de muestra con el fin de mantener su represen-
tatividad.!?

3. Resultados

En esta secciéon se presentan los resultados, generalizados a la poblacién
objeto de estudio, de la encuesta sobre formacién de salarios.'* Es de sefialar
que para cada respuesta se calcula el coeficiente de variacién del error (cve), el

12E] trabajo de campo lo realizé la empresa Yanhaas por encargo del Banco de la Republi-
ca. Los encuestadores fueron capacitados con asesoria de las investigadoras del Banco de la
Republica encargadas del proyecto.

13Es importante anotar que la decisién de reemplazar una empresa se realizaba después
de hacer por lo menos cinco llamadas para concretar una cita.

MEn el Anexo 5 se presentan las estadisticas descriptivas de las principales variables de
la encuesta, generalizadas a la poblacién objetivo.
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cual permite conocer qué tan confiable es la estimacion del valor poblacional; en
los resultados presentados el cve no supera el 5 %, lo que garantiza estimaciones
confiables para la poblacién objetivo.!®

3.1. Informacion general de la empresa

La informacién contenida en esta seccién permite la caracterizacién de las
empresas, lo cual es 1til en el andlisis sobre la politica de formacién e incremen-
tos salariales. En particular, los resultados muestran que el 43.1 % de la planta
de personal de las empresas son obreros y operarios, el 26.8 %, profesionales, el
25.6 %, técnicos y auxiliares, y el 4.5 %, directivos. Con respecto a la modalidad
de contratacién, se destaca que el 70.3% de los empleados estdn contratados
a término indefinido; el 19.1 %, a término fijo, el 6.1 % tiene contrato de obra
o labor contratada y el 4.5 %, de prestacién de servicios.'® Estos resultados se
mantienen al clasificar las empresas por tamano. Aunque predomina la con-
tratacién a término indefinido, vale la pena mencionar que en el sector de la
construccién solo el 32.6 % de los empleados tiene este tipo de contrato; en este
sector el 43,4 % tiene contrato de obra o labor contratada.

La encuesta también preguntd a las empresas por la remuneracion de sus
trabajadores. En particular, en el Grafico 1 se presenta el sueldo bdsico men-
sual promedio (COP$ de 2009), por sector econémico y cargo, reportado por
las firmas. El sueldo promedio de los directivos es de COP$6,421,381, siendo
el sector de servicios financieros el que registra el sueldo promedio mas alto
(COP$9,749,291), y el sector agropecuario, silvicultura y pesca el que paga los
sueldos promedio més bajos (COP$4,498,397). En cuanto a los profesionales y
técnicos y auxiliares, el sueldo bédsico promedio reportado es de COP$2,511,358
y COP$1,093,724, respectivamente; en estas categorias los sueldos promedio
mas altos se pagan en el sector de electricidad, gas y mineria. Por su parte,
el sueldo promedio de los obreros y operarios es de COP$653,834. En general,
los directivos ganan en promedio cerca de 2.5 veces mas que los profesionales,
siendo esta proporcién mayor en el sector de servicios financieros. Los técnicos
y auxiliares ganan, en promedio, seis veces menos que los directivos mientras
que los obreros y operarios ganan diez veces menos. Al clasificar por tamano
las empresas, se encuentra que los sueldos basicos promedio, para los diferentes
cargos, son mas altos en las empresas grandes que en las medianas y pequenas.

En Colombia, el salario minimo mensual se fija a nivel nacional y para el
ano de aplicacién de la encuesta era de COP$496,900. El salario minimo pagado
por las empresas, bien sea el de ley o el establecido por éstas, es devengado,
en promedio, por el 22.3% de la planta de personal de la poblacién objeto de

15Véase Anexo 4 para detalles acerca de la generalizacién a la poblacién objetivo y el
célculo del coeficiente de variacién del error (cve).

16Resultados de la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) para el afio 2009, indican
que el 68 % de los trabajadores tienen un contrato de trabajo a término indefinido y el 32 %
contrato de trabajo a término fijo, para aquellos trabajadores que tienen una jornada laboral
mayor o igual a 40 horas a la semana, grupo que se podria asimilar al tipo de trabajadores
que se considera en el presente estudio.
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Grafico 1. Sueldo mensual bésico promedio por sector y cargo
(COP$ de 2009).
Fuente: Calculo de los autores.

estudio. A nivel sectorial este porcentaje varfa entre el 60% en el sector de
agricultura, silvicultura y pesca y cerca del 10 % en los sectores de educacién y
salud y de servicios financieros. En el Grafico 2 se observa que el salario minimo
del 60.2 % de las empresas corresponde al salario minimo mensual legal vigente
(SMMLYV), mientras que para el 29.8% de las empresas éste se sitia entre el
salario de ley y COP$800,000, y para el 10 % restante, es superior a este valor.

Tradicionalmente, algunas empresas complementan la remuneracién béasica
de sus trabajadores con pagos variables, que incluyen, por ejemplo, bonos por
resultados, comisiones técnicas y por ventas y porcentaje de ganancias de la
empresa. De acuerdo con la encuesta, este tipo de pagos es utilizado por el
57.3 % de las empresas, y son més comunes en los sectores de comercio, servicios
financieros y manufacturas. Babecky et al. (2009a) y el Furopean Central Bank
(2009) encuentran que la remuneracién variable ha sido usada para flexibilizar
el salario en época de dificil situacién econémica, en particular, para ajustar los
costos laborales, en lugar de reducir el salario bésico, dada la rigidez a la baja
de los salarios nominales que se observa en los paises europeos. No obstante,
como se analiza mas adelante, de acuerdo con esta encuesta esta alternativa
seria poco probable.

Adicionalmente, en afios recientes, la compensacion de los trabajadores ha
mostrado una tendencia hacia la inclusién de beneficios flexibles como parte de
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Grafico 2. Salario minimo de las empresas (COP$ de 2009).
Fuente: Célculo de los autores.

la remuneracién total. De acuerdo con Ramirez y Havlin (2008), en América
Latina estos beneficios han sido utilizados como una estrategia para atraer y
retener trabajadores, controlar costos y armonizar beneficios, los cuales pueden
variar dependiendo de la edad del trabajador. Los resultados de la encuesta para
Colombia indican que el 29.3 % de las empresas emplean este tipo de beneficios,
siendo mds comunes en el caso de los directivos y profesionales donde el 15 %
de la remuneracién, en promedio, corresponde a estos beneficios.

Finalmente, es importante senalar que aunque en Colombia todos los traba-
jadores tienen derecho a organizarse sindicalmente, solo el 9.3 % de las empresas
reportd trabajadores sindicalizados. El porcentaje de trabajadores sindicaliza-
dos alcanza en estas empresas el 46 %, mientras que el 60% de la planta de
personal estd cubierto por la convencién colectiva. A nivel sectorial, la pre-
sencia de sindicatos es mas alta en los sectores de electricidad, gas y mineria,
manufacturas y servicios financieros. Es importante anotar que en estos secto-
res, donde los sindicatos tienen una mayor presencia, los salarios promedio para
los diferentes cargos son los mds altos (gréfico 1). Adicionalmente, los resulta-
dos de la encuesta indican que el 8 % de las empresas de la poblacién objetivo
cuentan con pacto colectivo entre los trabajadores y los empleadores, el cual
cubre al 72 % de los trabajadores de estas empresas.'” Este tipo de acuerdo es

I7Del total de la planta de personal de la poblacién objeto de estudio, el 15.6 % de los
trabajadores se encuentra sindicalizado y el 24 % estd cubierto por convencién colectiva. De
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mas comun en las empresas del sector de manufacturas.

3.2. Fijacion de la remuneracion basica para el enganche de un nuevo traba-
jador

En esta seccién se analiza la importancia de las instituciones, las condiciones
del mercado laboral, la situacion econémica del pais y las caracteristicas propias
de las empresas y de los empleados, en la fijacién de la remuneracion bésica para
el enganche de un nuevo trabajador. Como lo senalan Galuséék et al. (2009),
en la literatura la evidencia empirica sobre los determinantes del salario de
un nue- vo trabajador es escasa, a pesar de sus implicaciones en el mercado
laboral. Especificamente, para dichos autores, conocer como se determinan los
salarios de los nuevos empleados, provee, por una parte, elementos para la
micro fundamentacion del comportamiento de las firmas respecto a la fijacién
de salarios y por otra, permite analizar las implicaciones de dicha fijacién sobre
el mercado laboral y sobre la economia en general.

Como se observa en el Grafico 3, las firmas reportan que el salario de engan-
che que se les paga a los nuevos trabajadores se determina principalmente con
base en una estructura salarial predefinida para cada cargo, especialmente en
los grupos de obreros y operarios (78 %) y de técnicos y auxiliares (66 %), lo que
podria indicar que la mayoria de las empresas contratan al nuevo trabajador
con un salario comparable al del que ocupa un cargo similar en la firma. De
otra parte, la negociacion directa de la remuneracion entre el nuevo trabajador
y el empleador es més frecuente en el caso de los trabajadores mas califica-
dos (directivos). Estos resultados son similares a los encontrados por Agell y
Lundborg (2003) para Suecia, por Bewley (2004) para los Estados Unidos y
por Galuscédk et al. (2009) para la mayoria de paises que conforman The Wage
Dynamics Network.'®

En el caso de los profesionales, técnicos, auxiliares, obreros y operarios, la
opcién que las empresas reportan que utilizan con més frecuencia es una es-
tructura salarial predefinida por tipo de cargo. Para los directivos esta opcién
es también la mas usada, con excepcién de los sectores de servicios financie-
ros, manufacturas y construccién, donde predomina una combinacién entre la
estructura salarial predefinida y la negociacion directa entre trabajador y em-
pleador.

Se les solicité también a las empresas que calificaran la importancia de varios
factores asociados al cargo y a la economia en general, en la determinacion del
salario de enganche del nuevo trabajador, con base en una escala entre 1 y
4, donde 1 es no importante y 4 es muy importante. De acuerdo con Blinder
(1991) estos puntajes pueden asimilarse a un sistema de calificaciones en el cual
la nota maxima es 4.0. En nuestro caso se considera como excelente un puntaje

otra parte, el 14.6 % de los trabajadores de la poblacién se benefician de pactos colectivos.

18No obstante, es importante anotar que las comparaciones internacionales deben inter-
pretarse con cautela debido a que las diferentes encuestas no formulan las preguntas de la
misma forma.
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Fuente: Célculo de los autores.

igual o superior a 3; un puntaje igual o superior a 2.5 se considera como alto y
un puntaje inferior a 1.5 como bajo.

El cuadro 1 presenta, para cada cargo, el puntaje promedio obtenido para
cada uno de los factores, ordenados segin su relevancia. Con el objetivo de pro-
bar estadisticamente la diferencia de los puntajes obtenidos entre alternativas
contiguas, y establecer la importancia relativa que las empresas le asignan a las
diferentes opciones, se realizaron pruebas de diferencia de medias, calculando
un estadistico de prueba; el cual tiene una distribucién asintética t-student.'®

Dada la ordenacién de los puntajes, las pruebas rechazan con un nivel de
confianza del 99 %, que los factores contiguos tengan el mismo puntaje. Las
firmas reportan que los criterios mas importantes en la determinacién de la
remuneracion de enganche de un nuevo trabajador, son los relacionados con
los factores especificos al trabajador y a la empresa, mientras que factores
externos a la firma, como los salarios de la competencia, la oferta y demanda
de trabajadores y las condiciones econémicas y politicas del pais, son menos
importantes.

En particular, en el caso de los directivos y profesionales, las firmas con-
sideran como los factores mas importantes el nivel educativo, la experiencia
del trabajador, las funciones exclusivas al cargo y la situacion financiera de la

19Para més detalle véase Anexo 6.
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Cuadro 1. Importancia de los factores que afectan la remuneracién
bésica de un nuevo trabajador.

Factor Puntaje Prueba de
promedio* diferencia de
medias

Dif** Valor-p

Directivos
Nivel educativo del trabajador 3.39 0.02 0.000
Experiencia del trabajador 3.37 0.12 0.000
Funciones del cargo 3.25 0.26 0.000
Situacién financiera de la empresa 2.99 0.46 0.000
Condiciones econémicas y politicas del pais 2.53 0.18 0.000
Riesgo asociado con el cargo 2.35 0.05 0.000
Oferta y demanda de trabajadores 2.30 0.14 0.000
Ubicacién geografica del sitio de trabajo 2.16 0.03 0.000
Salarios de la competencia 2.13 0.21 0.000
Convencién colectiva/pacto 1.92 0.26 0.000
Salario minimo mensual legal vigente 1.66
Profesionales

Nivel educativo del trabajador 3.47 0.04 0.000
Experiencia del trabajador 3.43 0.07 0.000
Funciones del cargo 3.36 0.32 0.000
Situacién financiera de la empresa 3.04 0.51 0.000
Condiciones econémicas y politicas del pais 2.53 0.01 0.000
Riesgo asociado con el cargo 2.52 0.15 0.000
Oferta y demanda de trabajadores 2.37 0.12 0.000
Convencién colectiva/pacto 2.25 0.05 0.000
Ubicacién geografica del sitio de trabajo 2.20 0.03 0.000
Salarios de la competencia 2.17 0.42 0.000
Salario minimo mensual legal vigente 1.75

Técnicos, auxiliares, obreros y operarios

Funciones del cargo 3.13 0.02 0.000
Experiencia del trabajador 3.11 0.09 0.000
Convencién colectiva/pacto 3.02 0.11 0.000
Nivel educativo del trabajador 2.91 0.04 0.000
Situacién financiera de la empresa 2.87 0.22 0.000
Riesgo asociado con el cargo 2.65 0.09 0.000
Salario minimo mensual legal vigente 2.56 0.16 0.000
Condiciones econémicas y politicas del pais 2.40 0.18 0.000
Oferta y demanda de trabajadores 2.22 0.05 0.000
Ubicacién geografica del sitio de trabajo 2.17 0.19 0.000
Salarios de la competencia 1.98

Nota: * Puntaje promedio de importancia de los factores a partir de la escala: 1 No impor-
tante, 2 Poco importante; 3 Importante y 4 Muy importante. **Diferencia de medias entre
dos factores contiguos.

Fuente: Célculo de los autores.
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empresa, mientras que la convencién colectiva, la ubicacién geografica del sitio
de trabajo, los salarios de la competencia y el SMMLV son menos importan-
tes. A diferencia de los directivos y profesionales, para los técnicos, auxiliares,
obreros y operarios, la convencién colectiva/pacto colectivo (en las empresas
que tienen sindicato y/o pacto colectivo) y el SMMLV son criterios importan-
tes en el momento de fijar la remuneracién de enganche (Cuadro 1). Vale la
pena senalar que Druant et al. (2008) encuentran, para las firmas belgas, que
el salario que se paga a los nuevos empleados se determina principalmente con
base en acuerdos colectivos, ya sea a nivel de sector o de firma. De igual forma,
Galuscak et al. (2009) reportan que los acuerdos colectivos son importantes en
Espana, Italia y Grecia.

3.3. Incrementos salariales

La encuesta indagd también sobre las préacticas de las empresas en materia
de incrementos salariales y sobre la importancia de los aumentos en la remu-
neracién bésica en el ajuste de los precios de sus bienes y/o servicios. Esta
informacion, ademads de ser til para distinguir si los ajustes salariales se aco-
modan a una regla tiempo dependiente o estado dependiente, brinda elementos
al Banco Central para el manejo de la politica monetaria. La encuesta mues-
tra que mas del 95% de las empresas aumentan anualmente la remuneracion
bésica de sus trabajadores. Estos incrementos se concentran durante el primer
trimestre del ano, especialmente en el mes de enero (Gréfico 4). Estos resulta-
dos indicarian que los cambios salariales en Colombia son tiempo dependientes
y apoyarian un ajuste de salarios d la Taylor, aunque dichos ajustes no estan
igualmente distribuidos a lo largo del afno, como lo propuso Taylor (1999).

La evidencia a favor de un ajuste tiempo dependiente de los salarios se
reporta también en otros estudios. Por ejemplo, el Wage Dynamics Network
encuentra que para los 17 paises europeos que hacen parte de este proyecto,
cerca del 60 % de las empresas, en promedio, realizan el ajuste de sus salarios
una vez al afio y el 30 % lo hace en enero.? En el caso de Canada, de acuerdo
con Amirault et al. (2009), el 89 % de las firmas ajustan sus salarios en un
momento fijo de tiempo. Por su parte, Babecky et al. (2008) encuentran, para
la Republica Checa, que el ajuste de los salarios de més de la mitad de las
firmas (56 %) se realiza en un mes especifico (enero).

En cuanto al 1iltimo incremento de la remuneracién basica se observa que la
mayoria de las empresas de la poblacién objetivo realizaron incrementos sala-
riales promedio entre el 7% y el 8 %, rango que incluye la inflacién del ano 2008
(7.67%) (Gréfico 5). La alta concentracién de observaciones, especialmente en
el caso de los obreros y operarios (61 %), alrededor de la inflacién observada,
sugiere la presencia de una alta indexacién de los salarios en Colombia. Es
de destacar que a nivel sectorial los mayores incrementos, para los diferentes
cargos, se registraron en el sector de electricidad, gas y mineria.

20Para més detalle véase Wage Dynamics Network (2009).
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Grafico 4. Mes en que se hizo efectivo el ultimo aumento de la
remuneracién bésica (% de empresas).
Fuente: Célculo de los autores.

Adicionalmente, se les pidi6 a las empresas que calificaran, dentro de una
escala de 1 (no importante) a 4 (muy importante), la relevancia de algunos
factores en la determinacién del ultimo aumento de la remuneracién bésica. El
Cuadro 2 muestra el ordenamiento de los factores segun la importancia que
las empresas le asignaron (puntaje promedio). En particular, para el caso de
los directivos y los profesionales, la situacion financiera de la empresa es el
factor que las empresas reportan como el méas importante en el momento de
determinar el ajuste salarial, seguido de la productividad de la empresa, los
méritos o el desempeno individual, la inflaciéon causada y el nivel salarial del
empleado.

Las empresas manifestaron que la convencién colectiva (para las empresas
que tienen sindicato) y el incremento del salario minimo son los factores més
importantes en la determinacién del incremento salarial en el caso de los técni-
cos, auxiliares, obreros y operarios. En general, estos resultados son similares
a los que se observan a nivel sectorial. No obstante, se puede destacar que en
el caso de los directivos y profesionales la inflacién causada es el factor que las
empresas reportan como el més importante en el ajuste salarial en los sectores
de servicios financieros y de educacion y salud.

Uno de los intereses principales de esta encuesta era indagar acerca de la
relevancia de la inflacion en los ajustes de los salarios. Para esto se incluyeron
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en la lista de factores, la inflaciéon causada, la inflacién esperada y la meta de
inflacion del Banco de la Republica. La ordenacién de las diferentes alternativas
indica que las empresas son “backward looking”, ya que para éstas es més
importante la inflacién causada a la hora de definir los ajustes salariales. En
particular, para todos los cargos, cerca del 60% de las empresas consideran
la inflacién causada como importante o muy importante. Por su parte, para el
42% y el 35% de las empresas la inflacién esperada y la meta de inflacién del
Banco de la Reptblica son importantes o muy importantes, respectivamente.

Para los Bancos Centrales conocer el vinculo entre los ajustes de salarios
y precios, es decir, la sincronizacién en los cambios de las dos variables, es
importante dadas las implicaciones que tiene para la politica monetaria.?! Por
lo tanto, la encuesta pregunté a las empresas sobre la relevancia de este vinculo;
los resultados muestran que para el 37.3% de las firmas los ajustes salariales
son no importantes en el cambio de los precios. No obstante, para el 19.7% de
las empresas es muy importante.

Estos resultados son similares a los encontrados para Europa donde para el
15 % de las empresas existe un vinculo importante entre precios y salarios. A
nivel sectorial, se puede destacar que los incrementos salariales son importan-
tes o muy importantes en el ajuste de precios para el 60.2% de las empresas

21Véase por ejemplo Druant et al. (2009) y Wage Dynamics Network (2009).
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del sector de educacién y salud y para el 59.4% de las firmas del sector de
otros servicios.?? Por el contrario, para el 86.3 % de las empresas del sector de
servicios financieros y el 63.8% de las firmas del sector de electricidad, gas y
minerfa son poco o no importantes (Cuadro 3). Teniendo en cuenta el tamafio
de las empre- sas, se encuentra que para el 41.9% de las firmas pequenas, el
44.9% de las medianas y el 38.7% de las grandes, el vinculo entre salarios y
precios es importante o muy importante.

Para las empresas que contestaron que los incrementos salariales son im-
portantes o muy importantes en el ajuste de los precios, se encontré que 34 %
de éstas traslada el aumento de salarios a precios en menos de un mes, 42.4 %
entre uno y tres meses, 10.7 % entre tres y seis meses y el restante 13 % de las
empresas tarda mas de seis meses. Por su parte, las empresas que respondieron
que los incrementos salariales son poco o no importantes en el ajuste de los
precios, adujeron que las razones més relevantes para no modificar sus precios
son la presencia de precios regulados o controlados (45 %), la competencia en
el sector (26 %), un incremento salarial que no justifica el cambio de precios
(23.2%) y la baja participacién de la remuneracién en los gastos operacionales

(5.8%).

22Estos resultados sugieren que el vinculo entre salarios y precios es mayor en los sectores
donde la participacién de los costos laborales en los costos totales es mas alta. En particular,
los resultados de la muestra indican que el promedio de esta participacién es de cerca de 40 %
para los sectores de educacién y salud y de otros servicios.
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Cuadro 2. Importancia de los factores que determinaron el dltimo
aumento de la remuneracién bésica

Factor Puntaje Prueba de
promedio*® diferencia de
medias
Dif** Valor-p
Directivos
Situacién financiera de la empresa 3.02 0.13 0.000
Productividad de la empresa 2.89 0.20 0.000
Meéritos o desempeiio individual 2.69 0.01 0.000
Inflacién causada 2.68 0.14 0.000
Nivel salarial del empleado 2.54 0.14 0.000
Incremento del salario minimo mensual legal 2.40 0.10 0.000
Inflacién esperada 2.30 0.18 0.000
Meta de inflacién del Banco de la Republica 2.12 0.07 0.000
Politicas de gremio / nacién 2.05 0.05 0.000
Convencién colectiva/pacto colectivo 2.00 0.07 0.000
Salarios de la competencia 1.93 0.19 0.000
Tasa de desempleo 1.74
Profesionales
Situacién financiera de la empresa 3.09 0.12 0.000
Productividad de la empresa 2.97 0.14 0.000
Meéritos o desempeno individual 2.83 0.06 0.000
Inflacién causada 2.77 0.14 0.000
Nivel salarial del empleado 2.63 0.13 0.000
Incremento del salario minimo mensual legal 2.50 0.13 0.000
Convencién colectiva/pacto colectivo 2.37 0.03 0.000
Inflacién esperada 2.34 0.20 0.000
Meta de inflacién del Banco de la Republica 2.14 0.09 0.000
Politicas de gremio / nacién 2.05 0.08 0.000
Salarios de la competencia 1.97 0.22 0.000
Tasa de desempleo 1.75
Técnicos, auxiliares, obreros y operarios

Convencién colectiva/pacto colectivo 3.23 0.21 0.000
Incremento del salario minimo mensual legal 3.02 0.01 0.000
Situacién financiera de la empresa 3.01 0.11 0.000
Productividad de la empresa 2.90 0.16 0.000
Inflacién causada 2.74 0.08 0.000
Meéritos o desempeno individual 2.66 0.19 0.000
Nivel salarial del empleado 2.47 0.15 0.000
Inflacién esperada 2.32 0.22 0.000
Meta de inflacién del Banco de la Repiblica 2.10 0.16 0.000
Politicas de gremio / nacién 1.94 0.08 0.000
Salarios de la competencia 1.86 0.07 0.000
Tasa de desempleo 1.79

Nota: * Puntaje promedio de importancia de los factores a partir de la escala: 1 No impor-
tante, 2 Poco importante; 3 Importante y 4 Muy importante. **Diferencia de medias entre

dos factores contiguos.
Fuente: Célculo de los autores.
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Cuadro 3. Importancia de los incrementos salariales en el ajuste de
los precios de los productos y/o servicios de las empresas por sector
econémico (Porcentaje de respuesta)

Sector Muy Poco No
econémico importante Importante importante importante

Agropecuario, silvicultura

y pesca 24.5 25.2 19.6 30.8
Comercio 11.5 26.5 24.0 38.0
Construccién 21.7 22.5 18.6 37.2
Electricidad. gas y mineria 11.6 24.6 31.9 31.9
Manufacturas 20.6 24.3 20.1 34.9
Servicios financieros 7.8 5.9 21.6 64.7
Transporte. almac.

y comunic. 21.1 16.6 19.4 42.9
Educacién y salud 27.7 32.5 15.7 24.1
Otros servicios 374 21.9 18.7 21.9

Fuente: Célculo de los autores.

3.4. Rigideces salariales

El estudio de las rigideces a la baja de los salarios ha recobrado importancia
debido a la reduccién de la inflacién y a la adopcién de un régimen de inflacién
objetivo en varios paises, ya que, como lo plantean Tobin (1972) y Akerlof et
al. (1996), si los salarios nominales son rigidos, una tasa de inflacién muy baja
podria limitar el ajuste de los salarios relativos, afectando el mercado laboral.

Para evaluar si los salarios son rigidos a la baja, se indagé a las empresas
sobre qué tan probable es que realizaran ciertas acciones en un escenario, en
el cual enfrentaran una dificil situacién econémica o financiera (utilizando una
escala entre 1y 4, donde 1 es no probable y 4 es muy probable). Con el fin de
detectar rigideces a la baja de los salarios nominales, entre las acciones sugeridas
se incluyé la opcién de reducir la remuneracién basica. Ademés, para identificar
rigideces reales, se incluyé como alternativa el aumento de la remuneracién
bésica en un porcentaje inferior a la inflacién.?3

En el cuadro 4 se presentan los puntajes promedio obtenidos para las dife-
rentes alternativas de accién presentadas, para todos los cargos. Los resultados
sugieren rigidez a la baja de los salarios nominales, ya que la opcién de reducir
la remuneracién bésica es para las empresas la menos probable de las alter-
nativas propuestas. En el caso de los directivos y profesionales el 86 % de las
empresas respondié que esta opcion era no probable o poco probable, y en el
caso de los técnicos, auxiliares, obreros y operarios este porcentaje ascendié a
cerca del 90 %.

Con respecto a la rigidez a la baja de los salarios reales, aunque algunas

231as dos alternativas se consideran tunicamente para remuneraciones superiores al
SMMLV, ya que de acuerdo con la ley colombiana, se debe mantener el poder adquisiti-
vo del mismo.
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Cuadro 4. ;Qué tan probable es que las empresas realicen cada una
de las siguientes acciones en época de dificil situacién econémica o
financiera de la empresa?

Acciones Puntaje Prueba diferencia % respuesta,
Promedio* de medias No / poco
. . probable
Dif** Valor-p
Directivos
No aumentar la remuneracién bésica 2.33 0.15 0.000 54.0
Congelar la némina 2.18 0.05 0.000 58.2
Aumentar la remuneracién béasica en
un porcentaje inferior a la inflacién 2.13 0.13 0.000 59.6
No hacer nada 2.00 0.07 0.000 78.6
Despedir trabajadores 1.93 0.03 0.000 70.8
Reducir el pago variable 1.90 0.06 0.000 68.9
Reducir los beneficios extralegales 1.84 0.01 0.000 70.5
Contratar nuevos trabajadores
con salarios méas bajos 1.83 0.19 0.000 73.6
Cambiar la modalidad de contratacién 1.64 0.12 0.000 81.2
Reducir la remuneracién bésica 1.52 85.9
Profesionales
No aumentar la remuneracién bésica 2.33 0.12 0.000 53.8
Congelar la némina 2.21 0.01 0.000 56.6
Despedir trabajadores 2.20 0.03 0.000 59.6
Aumentar la remuneracién bésica
en un porcentaje inferior a la inflacién 2.17 0.03 0.000 57.9
Contratar nuevos trabajadores
con salarios més bajos 2.14 0.24 0.000 59.3
Reducir el pago variable 1.90 0.04 0.000 71.0
Cambiar la modalidad de contratacién 1.86 0.04 0.000 72.2
Reducir los beneficios extralegales 1.82 0.06 0.000 70.5
No hacer nada 1.76 0.24 0.000 87.7
Reducir la remuneracién bésica 1.52 86.4

Técnicos, auxiliares, obreros y operarios

Despedir trabajadores 2.34 0.20 0.000 53.4
Contratar nuevos trabajadores

con salarios més bajos 2.14 0.06 0.000 60.9
Congelar la némina 2.08 0.04 0.000 63.3
No aumentar la remuneracién bésica 2.04 0.08 0.000 67.7
Aumentar la remuneracién béasica

en un porcentaje inferior a la inflacién 1.96 0.03 0.000 68.2
Cambiar la modalidad de contratacién 1.93 0.03 0.000 68.8
Reducir el pago variable 1.90 0.13 0.000 73.0
No hacer nada 1.77 0.02 0.000 87.0
Reducir los beneficios extralegales 1.75 0.30 0.000 74.0
Reducir la remuneracién bésica 1.45 89.3

Nota: * Puntaje promedio de qué tan probable es la realizacién de una accién, en la escala:
1 No probable, 2 Poco probable; 3 Probable y 4 Muy probable. ** Diferencia de medias
entre dos acciones contiguas.
Fuente: Célculo de los autores.
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firmas consideran la posibilidad de aumentar la remuneraciéon basica en un
porcentaje inferior a la inflacién, cerca del 60% de las empresas considera
esta opciéon como no probable o poco probable en el caso de los directivos y
profesionales; para los técnicos, auxiliares, obreros y operarios este porcentaje
asciende al 68 %.

Los ajustes salariales realizados por las empresas para 2008/2009, perfodo en
el cual se observaban signos de desaceleracién econémica, apoyan la presencia
de rigideces a la baja de los salarios nominales y reales, teniendo en cuenta
que ninguna empresa indicé haber realizado recortes de los salarios nominales
y méas del 70% de las empresas mencioné haber aumentado la remuneracién
bésica en un porcentaje igual o superior a la inflacién observada.

Ademsés de considerar cambios en los salarios basicos, se examinaron otras
alternativas que las firmas podrian usar para ajustar costos laborales durante
un periodo de recesién econémica. De acuerdo con Babecky et al. (2009a) y
Fabiani et al. (2010), el uso de estrategias alternativas ha ganado importancia
debido a la existencia de rigideces salariales que dificulta el recorte de salarios
para ajustar el mercado laboral. En particular, en la encuesta se incluyen op-
ciones relacionadas con otros tipos de remuneracion diferente al salario base,
y con la planta de personal de la firma. La primera incluye la reduccién del
pago variable y beneficios flexibles y la segunda considera cambios en el tipo de
contratacion, despido de trabajadores, contratacion de trabajadores con menor
salario y congelar la némina.?*

Vale la pena destacar que, en cuanto a los ajustes asociados con la planta de
personal, el 47 % de las empresas consideran la opcién de despedir trabajadores
como probable o muy probable, en el caso de los técnicos, auxiliares, obreros y
operarios y el 40 % en el caso de los profesionales. Ademas, cerca del 40 % de
las empresas consideran la opcion de congelar la némina como probable o muy
probable en caso de enfrentar una dificil situacién econémica.

Con el fin de examinar las razones por las cuales las empresas de la poblacién
bajo estudio no reducen la remuneracién basica de los trabajadores, en época de
dificil situacién econémica, la encuesta pone a prueba diferentes teorias sobre
rigideces. La teoria de contratos establece que las empresas y sus trabajadores
suscriben contratos a largo plazo, por lo que los salarios se fijan por adelantado,
con el fin de mantener un salario real estable durante el ciclo econémico (véase
Baily, 1974; Azariadis, 1975 y Taylor, 1979). En la teoria del insider-outsider,
el costo de contratar y entrenar nuevos trabajadores hace que las empresas no
despidan sus trabajadores (insiders) y contraten a desempleados (outsiders)
con un salario inferior. Ademaés, los insiders pueden negarse a cooperar con los
nuevos trabajadores, lo cual aumenta la posibilidad de que la productividad
laboral de la firma se reduzca, dando poder a los insiders al negociar su salario
(véase Lindbeck y Snower 2001).

De otra parte, la teoria de los salarios de eficiencia establece que la producti-
vidad de los trabajadores depende positivamente de su salario. Esta teoria tiene

24Para més detalles de otras respuestas de las firmas para ajustar costos laborales en época
de dificil situacién econémica, véase Iregui et al. (2010).
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Cuadro 5. Teorias asociadas a la rigidez de salarios

Razones

Teoria asociada

Evitar la pérdida de los trabajadores
ma&s productivos y con més experiencia

Salarios de eficiencia (seleccién adver-
sa; Weiss, 1990).

No afectar la motivacion de los traba-
jadores

Salarios de eficiencia (hipétesis salario
justo-esfuerzo, intercambio de regalos;
Akerlof, 1984 y Akerlof y Yellen, 1990).

No afectar el esfuerzo y la productivi-
dad de los trabajadores

Salarios de eficiencia (holgazaneria,
hipétesis salario justo-esfuerzo, inter-
cambio de regalos; Shapiro y Stiglitz,
1984, Akerlof, 1984 y Akerlof y Yellen,
1990).

Acuerdos previos entre empresa y tra-
bajadores

Teoria de contratos (Taylor, 1979,

Baily, 1974; Azariadis, 1975).

Minimizar los costos de la rotacién la-
boral

Salarios de eficiencia (minimizar rota-
cién, Stiglitz, 1974).

No afectar los salarios relativos en re-

Teoria Keynesiana.

lacion con los de la competencia

Restricciones legales Teoria de contratos (Taylor, 1979,
Baily, 1974; Azariadis, 1975).
Convencién colectiva/pacto colectivo Teorfas de mnegociacién  (Insider-

Outsider; Lindbeck y Snower, 1988).

varias versiones, dentro de las que se destacan la de holgazaneria (Shirking), la
de seleccién adversa, la de rotacién laboral (Turnover), la del intercambio de
regalos (Gift Exzchange) y la hip6tesis del salario justo-esfuerzo. En la primera,
el costo de perder el trabajo depende positivamente del salario (véase Shapiro
y Stiglitz, 1984); en el modelo de seleccién adversa, los trabajadores mds pro-
ductivos de la empresa serian los mas propensos a renunciar en el caso de una
reduccién de salarios (véase Weiss, 1990); en el modelo de rotacién laboral, la
tasa de renuncia de los trabajadores depende negativamente del salario (véase
Stiglitz, 1974); en el modelo de intercambio de regalos, la lealtad de los traba-
jadores estd directamente relacionada con su salario, y esta lealtad se traduce
en una mayor productividad (véase Akerlof 1982, 1984); y de acuerdo con la
hipétesis del salario justo-esfuerzo, el esfuerzo de los trabajadores se reducira si
el salario que reciben es inferior a lo que ellos perciben como un salario justo
(véase Akerlof y Yellen, 1990).

A los entrevistados se les presenta, en un lenguaje sencillo y no técnico, una
serie de razones asociadas con las teorias mencionadas, que explican los motivos
por los que las firmas no reducen los salarios (Cuadro 5). A las empresas se les
pidié que calificaran la importancia de cada una de ellas. Como en los casos
anteriores, los puntajes promedio obtenidos se ordenaron para cada una de las
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alternativas y se calculd un estadistico ¢ para probar si la diferencia de medias
era significativa.

Para los diferentes cargos, la razén para no reducir la remuneracién béasica
en época de dificil situacion econémica que obtuvo el puntaje promedio més
alto y los mayores porcentajes de respuesta importante o muy importante, es
evitar la pérdida de los trabajadores mas productivos y con mas experiencia
(Cuadro 6). Esta explicacién se relaciona con la teorfa de salarios de eficiencia,
en su version de seleccién adversa. Este resultado es similar al encontrado por
Campbell y Kamlani (1997) para los Estados Unidos, por Zoega y Karlsson
(2006) para Islandia, Martins (2009) para Portugal y por Copaciu et al. (2010)
para Rumania.

Ademis, la encuesta encuentra que no afectar el esfuerzo y la productivi-
dad de los trabajadores y no afectar su motivacion, son también razones muy
impor- tantes para no reducir la remuneracién béasica. Estas alternativas tam-
bién estén relacionadas con la teoria de salarios de eficiencia en sus versiones de
holgaza- neria, intercambio de regalos y la hipdtesis del salario justo-esfuerzo.
Los resultados de esta encuesta para Colombia concuerdan con los encontrados
por Bewley (1995, 1999, 2004) para los Estados Unidos, quien enfatiza que los
empleadores no recortan los salarios de sus trabajadores para no afectar su
moral y su motivacién. Evidencia similar encuentran Kaufman (1984) para el
Reino Unido, Blinder y Choi (1990), Campbell y Kamlani (1997) para los Es-
tados Unidos, Agell y Bennmarker (2007) para Suecia, Franz y Pfeiffer (2006)
para Alemania, Kawaguchi y Ohtake (2008) para Japén y Martins (2009) para
Portugal. Otra razén muy importante que mencionan los encuestados para no
recortar la remuneracion bésica es evitar una imagen negativa de su empresa.

Es de destacar que, en el caso de técnicos, auxiliares, obreros y operarios,
a diferencia de los directivos y profesionales, las empresas reportaron que una
razén importante para no reducir los salarios es la existencia de convencién
colectiva y/o pacto colectivo en aquellas empresas donde existen estos acuerdos,
lo cual se podria asociar a las teorias de negociacién en su version insider-
outsider.?> De forma similar, Franz y Pfeiffer (2006) encuentran que en las
firmas alemanas los contratos laborales sindicales explican la rigidez de los sala-
rios de los trabajadores menos calificados. En el caso de Suecia, la alta tasa de
sindicalizacién explica la rigidez de los salarios para las diferentes categorias
ocupacionales (Agell y Bennmarker, 2007).2

Minimizar la rotacién laboral, aunque no es una de las alternativas mas
importantes, podria explicar, en parte, por qué las empresas colombianas no
reducen los salarios. Como lo plantean Campbell y Kamlani (1997) y Agell y
Bennmarker (2007), las firmas mantienen los salarios rigidos por el temor a que

25FEn este caso, la teoria del Insider-Outsider considera a los miembros del sindicato co-
mo insiders, quienes muestran poco interés por los no miembros (outsiders). Estos insiders
tendrian poder a la hora de negociar los salarios frente a los outsiders.

26Mientras que en Suecia la tasa de densidad sindical era del 75,1% en el
afio 2006, en Alemania era del 14,6% en el mismo afo (informacién disponible en
http://stats.oecd.org/Index.aspx?DatasetCode=U_D_D). En Colombia para el aiio 2007, esta
tasa fue del 3,4 % (Guataqui et al. 2009).
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Cuadro 6. Importancia de las razones para no reducir la remunera-
cién bésica en época de dificil situacién econémica
Razones Puntaje Prueba diferencia %
Promedio* de medias Lfﬁﬁ:f:ﬁl
Dif**  Valor-p ./ m
Directivos
Evitar la pérdida de los trabajadores
mas productivos y con més experiencia 3.16 0.02 0.000 78.5
Evitar una imagen negativa de la empresa 3.14 0.13 0.000 78.0
No afectar la motivacién de los trabajadores 3.01 0.03 0.000 73.2
No afectar el esfuerzo y la productividad
de los trabajadores 2.98 0.47 0.000 72.8
Acuerdos previos entre empresa y trabajadores 2.51 0.03 0.000 56.1
Minimizar los costos de la rotacién laboral 2.48 0.20 0.000 55.0
No afectar los salarios relativos en relacién
con los de la competencia 2.28 0.25 0.000 46.8
Restricciones legales 2.03 0.13 0.000 35.6
Convencién colectiva/pacto colectivo 1.90 30.4
Profesionales
Evitar la pérdida de los trabajadores
mas productivos y con mds experiencia 3.34 0.12 0.000 86.0
No afectar el esfuerzo y la
productividad de los trabajadores 3.22 0.01 0.000 82.9
No afectar la motivacién de los trabajadores 3.21 0.08 0.000 83.1
Evitar una imagen negativa de la empresa 3.13 0.46 0.000 78.9
Acuerdos previos entre empresa y trabajadores 2.67 0.07 0.000 64.7
Minimizar los costos de la rotacién laboral 2.60 0.32 0.000 59.2
No afectar los salarios relativos en
relacién con los de la competencia 2.28 0.06 0.000 48.3
Convencién colectiva/pacto colectivo 2.22 0.19 0.000 43.5
Restricciones legales 2.03 35.2
Técnicos, auxiliares, obreros y operarios
Evitar la pérdida de los trabajadores
mas productivos y con més experiencia 3.35 0.02 0.000 85.1
No afectar el esfuerzo y la
productividad de los trabajadores 3.33 0.03 0.000 85.6
No afectar la motivacién de los trabajadores 3.30 0.15 0.000 85.2
Evitar una imagen negativa de la empresa 3.15 0.15 0.000 78.8
Convencién colectiva/pacto colectivo 3.00 0.30 0.000 72.8
Acuerdos previos entre empresa y trabajadores 2.70 0.09 0.000 63.9
Minimizar los costos de la rotacién laboral 2.61 0.33 0.000 60.3
No afectar los salarios relativos en
relacién con los de la competencia 2.28 0.20 0.000 45.8
Restricciones legales 2.08 37.4

Nota: * Puntaje promedio de importancia de los factores a partir de la escala: 1 No importante,
2 Poco importante; 3 Importante y 4 Muy importante. ** Diferencia de medias entre dos factores

contiguos.

Fuente: Célculo de los autores.
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recortes en los salarios incrementen el niimero de renuncias. Adicionalmente,
para todos los cargos, una de las principales razones para retirarse voluntaria-
mente de las firmas es una mejor oferta econémica lo que podria indicar que
las empresas perciben el riesgo de los retiros voluntarios como una restriccion
de su politica salarial (Cuadro 7).

Adicionalmente, la dificultad para encontrar el perfil requerido para ciertos
cargos podria hacer que las empresas consideren la pérdida de los trabajadores
mas productivos una razon para no reducir los salarios. En efecto, la mayoria
de las empresas que tuvieron problemas para suplir las vacantes respondieron
que encontrar el perfil requerido fue una razoén importante o muy importante
(86.6 % para directivos, 79.5 % para profesionales y 66 % para técnicos, auxi-
liares, obreros y operarios). Asi, los costos de contratar y entrenar nuevos tra-
bajadores también podrian explicar la rigidez salarial, aunque el tiempo para
llenar una vacante no es muy alto. En particular, para el 90 % de las empresas
el tiempo para llenar una vacante es inferior a tres meses.

Lo anterior, sugiere que la teoria de salarios de eficiencia, en sus diferentes
versiones, explica, en gran parte, las rigideces a la baja de los salarios en el
pais.
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Cuadro 7. Importancia de las razones que influyen en la decisién de
los trabajadores de retirarse voluntariamente del puesto de trabajo

Factor Puntaje Prueba de
promedio* diferencia de
medias

Dif** Valor-p

Directivos
Razones personales 2.57 0.00 0.000
Mejor oferta econémica 2.57 0.54 0.000
Cambio de actividad 2.03 0.11 0.000
Falta de proyeccién laboral 1.92 0.09 0.000
Consideran que la remuneracién es baja 1.83 0.05 0.000
Falta de incentivos (reconocimiento) 1.78 0.07 0.000
Exceso de carga laboral 1.71 0.02 0.000
Mal clima laboral 1.69 0.13 0.000
Falta de estabilidad laboral 1.56
Profesionales
Mejor oferta econémica 2.83 0.07 0.000
Razones personales 2.76 0.54 0.000
Cambio de actividad 2.22 0.07 0.000
Falta de proyeccién laboral 2.15 0.06 0.000
Consideran que la remuneracién es baja 2.09 0.19 0.000
Falta de incentivos (reconocimiento) 1.90 0.04 0.000
Exceso de carga laboral 1.86 0.09 0.000
Mal clima laboral 1.77 0.18 0.000
Falta de estabilidad laboral 1.59
Técnicos, auxiliares, obreros y operarios

Razones personales 2.88 0.04 0.000
Mejor oferta econémica 2.84 0.53 0.000
Cambio de actividad 2.31 0.13 0.000
Consideran que la remuneracién es baja 2.18 0.15 0.000
Falta de proyeccién laboral 2.03 0.08 0.000
Falta de incentivos (reconocimiento) 1.95 0.04 0.000
Exceso de carga laboral 1.91 0.11 0.000
Mal clima laboral 1.80 0.14 0.000
Falta de estabilidad laboral 1.66

Nota: * Puntaje promedio de importancia de los factores a partir de la escala: 1 No
importante, 2 Poco importante; 3 Importante y 4 Muy importante. **Diferencia de
medias entre dos factores contiguos.

Fuente: Célculo de los autores.
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4. Conclusiones

A partir de la aplicacién de una encuesta a 1.305 empresas colombianas, durante
el primer trimestre de 2009, el presente estudio explora los mecanismos de
fijacién e incremento de los salarios, analiza la existencia y las fuentes de sus
rigideces y evalia el vinculo entre los cambios en los salarios y la variacién de
los precios de los bienes y/o servicios de las empresas.

Los resultados de la encuesta indican que més del 95 % de las empresas au-
mentan anualmente la remuneracion bésica de sus trabajadores, principalmente
en enero. Los factores que las empresas consideran méas importantes en el mo-
mento de definir los ajustes salariales son la situacion financiera de la empresa,
seguida de la productividad de la firma y de los méritos o desempeno individual.
Adicionalmente, se podria afirmar que las empresas son “backward looking”,
yva que éstas consideran la inflacién causada como un factor importante en la
determinacién del incremento de los salarios.

La encuesta encuentra evidencia de rigideces a la baja de los salarios en
Colombia. En efecto, més del 85 % de las firmas consideran que la opcién de
reducir la remuneracién basica es poco o no probable en un escenario de dificil
situacién econémica o financiera. De otro lado, aunque algunas firmas respon-
dieron que seria probable que aumentaran los salarios en un porcentaje inferior
a la inflacidén, cerca del 62 % de las empresas reportaron que esta posibilidad es
poco o no probable, sugiriendo algin grado de rigidez a la baja de los salarios
reales. Los ajustes salariales realizados por las firmas para 2008/2009, apo-
yan los resultados anteriores, ya que ninguna empresa indicé haber realizado
recortes de los salarios nominales y mds del 70 % de las empresas menciond ha-
ber aumentado la remuneracion bésica en un porcentaje igual o superior a la
inflacién observada.

La razén més importante que las empresas reportaron para no reducir la
remuneracion bésica de sus empleados es evitar la pérdida de los trabajadores
més productivos y con més experiencia, lo cual estd relacionado con la teoria de
salarios de eficiencia, en su versién de seleccion adversa. Ademads, se encuentra
que otras razones relacionadas con la teoria del salario de eficiencia, en sus ver-
siones de intercambio de regalos y de la hipotesis del salario justo-esfuerzo, tales
como no afectar el esfuerzo, la productividad y la motivacion de los trabajado-
res, también son importantes. A pesar de las diferencias en las instituciones del
mercado laboral, estos resultados son similares a los encontrados para varios
paises europeos, Estados Unidos, Canadd y Japén.

En general, se observa un patrén estricto en la fijacién de los salarios de
enganche, ya que éstos se determinan principalmente con base en una escala
predeterminada. Ademds, se encuentra que un gran porcentaje de trabajadores
tienen contratos a término indefinido. De otra parte, las empresas buscan mini-
mizar la rotacién laboral, teniendo en cuenta que existe una alta probabilidad
de retiro voluntario por una mejor oferta econémica y que las empresas que tie-
nen dificultades para suplir vacantes, aducen que conseguir el perfil requerido
es la principal razén para ello. Lo anterior, sugiere que las empresas podrian
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utilizar el salario como un mecanismo para retener a los trabajadores. Final-
mente, dada la evidencia presentada, la teoria de salarios de eficiencia pareciera
ser la mejor explicacion del comportamiento de los salarios en el sector formal
en Colombia.
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