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. INTRODUCCION

La literatura econémica ha mostrado interés por analizar la dindmica de los sala-
rios y las causas y consecuencias de las rigideces salariales. Estos estudios han
utilizado tanto bases de datos con informacién microeconémica como encuestas
directas a nivel de firma. En el primer caso, se puede mencionar la investigacion
conjunta realizada por varios paises europeos (International Wage Flexibility
Project), que analiza 31 bases de datos para 16 paises’. Otros estudios en esta linea
de investigacion para Europa y Estados Unidos son los de McLaughlin (1994),
Kahn (1997), Stiglbauer (2002), Lebow, Raven y Beth (2003), Brzoza-Brzezina y
Socha (2007), Schweitzer (2007), Knoppik y Beissinger (2009) y Messina, Du Caju,
Duarte, Izquierdo y Hansen (2010). En América Latina se destacan los trabajos de
Castellanos, Garcia-Verdu y Kaplan (2004) para México, Cobb y Opazo (2010) para
Chile y los de Taborda y Guataqui (2003) e Iregui, Melo y Ramirez (2009a) para
Colombia.

Por su parte, entre los estudios que utilizan encuestas se encuentran los trabajos
de Kaufman (1984), Blanchflower y Oswald (1988), Blinder y Choi (1990), Blinder
(1991), Campbell y Kamlani (1997), Bewley (1999), Agell y Lundborg (2003), Franz
y Pfeiffer (2003), Zoega y Karlsson (2006), Agell y Bennmarker (2007), Copaciu,
Neagu y Braun-Erdei (2010) y mas recientemente los trabajos de investigacion
conjunta de la Eurosystem Wage Dynamics Network, coordinada por el Banco
Central Europeo®. Como lo sugiere Martins (2009), una de las principales ventajas
del uso de las encuestas es su flexibilidad, dada la posibilidad de preguntar direc-
tamente a las empresas sobre las practicas utilizadas en la fijacion e incremento de
los salarios, informacion que no se podria obtener de las bases de datos de salarios
a nivel individual o de firma.

Siguiendo esta linea de investigacion, el presente estudio, a través del disefio y
aplicacion de una encuesta a 1.305 empresas colombianas, explora los mecanismos
de fijacion de los salarios y analiza la naturaleza y las fuentes de sus rigideces,
teniendo en cuenta los diferentes sectores econdmicos, el tamafio de las empresas

Dickens, Goette, Groshen, Holden, Messina, Schweitzer, Turunen y Ward (2007) presentan
un resumen de los principales resultados de la investigacion del International Wage
Flexibility Project.

En la siguiente seccion se realiza una revision detallada de la literatura.
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y la categoria ocupacional de los empleados. Este tipo de analisis contribuye a
entender el comportamiento 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. Este estudio suministra informacién que podria
ser usada para la microfundamentacion de los modelos de precios y salarios utili-
zados por el Banco Central.

Ademas, las rigideces de los salarios determinan, en parte, la persistencia y vola-
tilidad de la inflacion, por lo que es importante entender sus causas y estudiar la
relevancia de las diferentes teorias que las podrian explicar. Por otro lado, se estu-
dian los factores que afectan el incremento de los salarios, y se evalua el vinculo
entre estos y la variacion de los precios de los bienes y servicios de las empresas.
Vale la pena resaltar que la encuesta recoge directamente informacion sobre varias
caracteristicas de las empresas, tales como el sector econdmico al que pertenecen,
los tipos de contratacion laboral que utilizan, la participacion de los empleados en
pactos colectivos y las diferentes modalidades de remuneracion, entre otras.

Este trabajo contribuye con la literatura al ser pionero para América Latina en el
uso de encuestas a nivel de firma para estudiar la formacion e incrementos de los
salarios, desde la perspectiva de la demanda®. Adicionalmente, esta encuesta tiene
la ventaja de que considera una muestra estadisticamente representativa, la cual
es generalizable a la poblacion 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 producto interno bruto (PIB) fue de 4,9% durante el periodo
2000-2007 y de 2,5% en 2008, en el primer semestre del ano 2009 la economia
colombiana decrecio 0,5% con relacion al mismo periodo del afio anterior. Por
otro lado, la tasa de desempleo fue alrededor del 13%, en promedio, durante los
primeros seis meses de 2009. Este periodo resulta conveniente para la aplicacion
de la encuesta teniendo en cuenta que uno de los objetivos del estudio es evaluar
si los salarios son rigidos a la baja en una época de bajo crecimiento econdmico y
alto desempleo?.

Para el estudio de la formacion de precios existen dos trabajos para América Latina
que utilizan encuestas a nivel de firma: Misas, Lopez y Parra (2009) para Colombia y
Castafion, Murillo y Salas (2008) para México.

4 Sobre este tema véanse Agell y Lundborg (2003) y Agell y Bennmarker (2007).
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El caso colombiano es interesante, ya que sus instituciones y su mercado laboral
presentan caracteristicas particulares que lo diferencian de los paises desarro-
llados, donde se ha concentrado este tipo de estudios. Como lo sefialan Agell
y Bennmarker (2007), Dickens, Goette, Groshen, Holden, Messina, Schweitzer,
Turunen y Ward (2007), Du Caju, Gautier, Momferatou y Ward-Warmedinger
(2008), Babecky, Du Caju, Kosma, Lawless, Messina y R6om (2009b), Martins
(2009) y Messina, Du Caju, Duarte, Izquierdo y Hansen (2010), el marco institu-
cional es un determinante importante para explicar la rigidez nominal de los sala-
rios. También, Druant, Fabiani, Kezdi, Lamo, Martins y Sabbatini (2009) sefialan
que las instituciones afectan la frecuencia y el momento de los cambios salariales
y Bertola, Dabusinskas, Hoebericht, Izquierdo, Kwapil, Montornés y Radowski
(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 diferencia
de los paises desarrollados, es la presencia de altos niveles de informalidad,
los cuales afectan la dindmica de la oferta y demanda de los 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 de los
sindicatos en la negociacion de los salarios y en la explicacion de la rigideces sala-
riales podria diferir de lo encontrado para Europa’, dadas las bajas tasas de sindi-
calizacion que se registran en Colombia. Estas tasas se han reducido de 13% en
1965 a menos de 5% durante los tltimos afios®, mientras que, de acuerdo con Boeri,
Brugiavini y Calmfors (2003), para el promedio de los paises de Europa occidental
la densidad sindical cay6 de 38% en 1960 a 32% a finales de los afios noventa.

Para mas detalles véase Martins (2009).

Calculado a partir de la Encuesta Continua de Hogares para trece ciudades, con base en la
definicion de empleo informal del Departamento Administrativo Nacional de Estadistica
(DANE), que tiene en cuenta los criterios de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), proyecto PREALC 78.

Véanse, por ejemplo, Agell y Bennmarker (2007); Du Caju, Gautier, Momferatou y Ward-
Warmedinger (2008) y Babecky, Du Caju, Kosma, Lawless, Messina y Rodm (2009a).

Véanse Observatorio del Mercado de Trabajo y la Seguridad Social (2004) y Cuesta
(2005). Para un analisis reciente de los determinantes de la sindicalizacion en Colombia,
véanse Guataqui, Rodriguez y Garcia (2009).
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Por 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 los incre-
mentos de los salarios a nivel nacional. La variacion del salario minimo se define
en diciembre de cada afio por la Comision de Concertacion de Politicas Laborales
y Salariales, integrada por el gobierno nacional, los trabajadores y los empleadores.
Este incremento, de acuerdo con la sentencia C-815 de 1999 de la Corte Constitu-
cional, debe tener en cuenta, entre varios criterios, la inflacion observada del afio
que culmina. Otro aspecto que resalta es la presencia de altos costos laborales no
salariales, los cuales segun 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 Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Economico (OCDE).

En cuanto a los principales resultados de la encuesta para Colombia, se encontrd
que los incrementos salariales se realizan durante el primer trimestre del afo,
especialmente en el mes de enero, lo que indica 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 inflacion causada. Con relacion al vinculo entre los
ajustes de salarios y los 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.

Por otra parte, los resultados de la encuesta apoyan la presencia de rigideces a la
baja de los salarios nominales, teniendo en cuenta que, ante una dificil situacion
econdmica, la opcion de reducir la remuneracion basica fue considerada como poco
probable o no probable. Sin embargo, las empresas, en promedio, manifiestan no
hacer ajustes por cantidades. Adicionalmente, aunque algunas firmas respondieron
que es probable que aumenten los salarios en un porcentaje inferior a la inflacion,
se encontrd evidencia en favor de la presencia de rigidez a la baja de los salarios
reales.

Estos costos incluyen los aportes a la seguridad social de los trabajadores (contribuciones
a salud, pensiones, cesantias y riesgos profesionales) y las cargas parafiscales
(contribuciones a las cajas de compensacion, el Instituto Colombiano de Bienestar
Familiar, ICBF, y el Servicio Nacional de Aprendizaje, SENA).
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Los ajustes salariales realizados por las empresas para el afio 2008/2009 apoyan
estos resultados, ya que ninguna empresa redujo los salarios nominales y mas del
70% de las empresas aumentd la remuneracion bésica en un porcentaje igual o
superior a la inflacion observada en el afio inmediatamente anterior. Es importante
mencionar que los resultados de la encuesta no aportan evidencia sobre el compor-
tamiento de la productividad de los trabajadores.

Con respecto a las razones para no reducir la remuneracion basica de los trabaja-
dores en época de dificil situacion econdmica, se encontrd que estas se relacionan
con la teoria de los salarios de eficiencia. En particular, la razén mas importante
es evitar la pérdida de los trabajadores mas productivos y con mas experiencia,
seguida de factores como no afectar el esfuerzo, la productividad y la motivacion
de los trabajadores.

Este documento consta de cinco secciones, entre ellas esta introduccion. En la
Seccion 11 se hace una revision de la literatura relacionada con el estudio de la
formacion de salarios mediante la utilizacion de encuestas directas a las firmas.
En la Seccion 111 se describe la poblacion bajo estudio, el disefio de la muestra, las
preguntas del cuestionario y su implementacion. En la IV, se evaltan los resultados
de la encuesta y en la ultima seccidn se presentan las principales conclusiones.

II. REVISION DE LITERATURA

Los estudios sobre formacion de salarios que utilizan encuestas se remontan a
Kaufman (1984), Blanchflower y Oswald (1988), Blinder y Choi (1990), Holzer
(1990), Agell y Lundborg (1995, 2003), Bewley (1995, 1998, 1999) y Campbell y
Kamlani (1997), entre otros, los cuales han analizado principalmente las rigideces
a la baja de los salarios (Cuadro 1).
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Cuapro 1. EsTupios SOBRE FORMACION DE SALARIOS QUE UTILIZAN ENCUESTAS

Estudio
Kaufman (1984)

Blanchflower y Oswald (1988)

Blinder y Choi (1990)

Holzer (1990)

Agell y Lundborg (1995,

2003)

Bewley (1995, 1998, 1999)

Campbell y Kamlani (1997)

Agell y Bennmarker (2002,
2007)

Franz y Pfeiffer (2003, 2006)

Zoega y Karlsson (2006)

Kawaguchi y Ohtake (2008)

Amirault, Fenton y Lafléche
(2009)

Radowski y Bonin (2009)

Copaciu, Neagu y Braun-Erdei

(2010)

Pais/fecha de la encuesta

Reino Unido/julio-agosto
de 1982

Reino Unido/1984
Estados Unidos/marzo de
1988

Estados Unidos/1982

Suecia/1991 y se repitio
en 1998

Estados Unidos/abril de
1992-abril de 1994

Estados Unidos/verano de
1993 y otofio de 1994

Suecia/1999

Alemania/febrero-abril de
2000

Islandia/marzo-abril de
2005

Japon/2000

Canadéa/2007-2008

Alemania/octubre de 2007

Rumania/septiembre-
noviembre de 2006

Muestra

26 empresas pequenas, sin sindicatos. Ubicadas
en Gales, West Midlands y Londres

1.267 empresas privadas, con al menos 25
empleados

19 firmas grandes en Nueva Jersey y el oriente
de Pensilvania

1.278 empresas provenientes de la Employment
Opportunity Pilot Project (EOPP) Survey.

Esta encuesta se llevo a cabo en 28 areas
concentradas en el sur y el medio oeste

En 1991, los autores entrevistaron 179 empresas
manufactureras. La encuesta se repitio en

1998, para la misma muestra; en esta ocasion
respondieron 157 firmas

336 entrevistas en el noreste de los Estados
Unidos a empresas de servicios temporales,
cazatalentos, consejeros de los desempleados,
lideres laborales, abogados laborales y asesores
de gerencia

184 firmas

885 firmas en cuatro sectores: manufacturero,
servicios calificados, servicios no calificados y
sector publico

801 empresas con mas de 9 empleados

401 empresas con mas de 3 empleados,
localizadas en todo el pais, y pertenecientes a los
sectores de manufacturas, servicios y comercio
90 empresas y sus empleados en el area de
Chubu, que es la zona alrededor de Nagoya. La
encuesta incluye un cuestionario para la empresa
y otro para los empleados

201 empresas del sector privado

661 empresas del sector de servicios y 1.149
empresas manufactureras

377 firmas con mas de 10 empleados
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Principales resultados

Las empresas no reducen los salarios para no afectar la moral de los trabajadores, lo que a su vez afecta el
esfuerzo en el trabajo

Los salarios de la empresa dependen de su situacion financiera y pueden estar afectados por presiones externas
(costo de vida, salarios de la competencia)

Los directivos creen que la percepcion de “justicia” juega un papel muy importante en la motivacion de los
trabajadores. Una politica de salarios “justa” va mas alla de tener salarios altos o de no reducirlos y tiene un
componente de ilusion monetaria.

Los autores encuentran evidencia a favor de los costos de rotacion laboral como un factor para explicar las
rigideces de los salarios

El salario de la empresa esta positivamente relacionado con la experiencia previa de los nuevos trabajadores,
la permanencia de los empleados en la empresa, la percepcion que tienen los directivos de la productividad
de los trabajadores y de la facilidad para contratar trabajadores calificados. Los salarios estan negativamente
relacionados con la tasa de vacantes y con el costo de entrenamiento de los trabajadores

La preocupacion de los trabajadores acerca de la “justicia” y los salarios relativos es importante para explicar
por qué los salarios no se reducen durante las recesiones. Ademas, el desempleo aumenta el esfuerzo de los
trabajadores, lo que es comun en los modelos de salarios de eficiencia. También, encuentran que la rigidez de
los salarios se explica por las instituciones del mercado laboral

Sus resultados no apoyan ninguna de las teorias de rigidez de salarios, a excepcion de aquellas que hacen
énfasis en el impacto de los recortes salariales en la moral y la motivacion de los trabajadores. Las empresas
despiden trabajadores por caidas en la demanda por sus productos, por problemas financieros de la empresa o
por cambio tecnoldgico, pero no debido al descenso en la productividad de los trabajadores

La rigidez de salarios puede ser explicada por los modelos de seleccion adversa y por el efecto de los salarios en
el esfuerzo de los trabajadores.

Los contratos implicitos explican la rigidez de los salarios para los trabajadores menos calificados y la reduccion
de la rotacion laboral para los mas calificados

La rigidez de los salarios es el resultado de factores exdgenos (leyes laborales y contratos sindicales) y
endogenos (moral y motivacion de los trabajadores, ilusion monetaria y justicia). Estos dos mecanismos se
complementan y difieren entre pequefas y grandes firmas y entre sectores

Encuentran evidencia a favor de los contratos sindicales y los salarios de eficiencia, para explicar la rigidez de
salarios. Para los trabajadores menos calificados los contratos implicitos son también importantes

Los directivos evitan reducir los salarios durante una recesion debido al efecto que una disminucion general
tendria sobre la probabilidad de que trabajadores “deseables” dejen la empresa y, en menor medida, sobre el
nivel general de renuncias

Encuentran que un aumento en la compensacién afecta positivamente la moral de los trabajadores al reforzar su
confianza en la empresa. Los resultados indican que, en tiempos de deflacion, un recorte salarial desmoraliza a
los trabajadores, mientras que una congelacion no

La fijacion de los salarios requiere que las firmas ponderen varios factores como el salario del mercado, su
rentabilidad, la dificultad para contratar trabajadores, la productividad de estos y la inflacién. Encuentran
evidencia de rigidez nominal a la baja del salario basico. Los resultados sugieren que las empresas prefieren
congelar los salarios antes que reducirlos

Los resultados sugieren que la congelacion de salarios es bastante comun en Alemania, mientras que su
reduccion ocurre rara vez. La reduccion de salarios es ain menos comun en los servicios que en la manufactura.
La diferencia no se debe a caracteristicas de las firmas, sino al temor al exceso de rotacion laboral

Los salarios son mas rigidos que los precios y cerca del 72% de las empresas cambian sus salarios una vez al
afio 0 menos. La productividad es el factor mas importante para explicar los cambios en los salarios




660 | Formacion de precios y salarios en Colombia

Recientemente, el Banco Central Europeo (BCE) y los bancos centrales de los
paises de la Union Europea conformaron un grupo de investigacion, conocido como
la Eurosystem Wage Dynamics Network, cuyo objetivo es estudiar la dinamica de
los salarios y de los costos laborales en la zona del euro y sus implicaciones para la
politica monetaria. Esta investigacion esta organizada alrededor de tres areas: un
grupo macro que explora la dindmica del salario a nivel agregado, un grupo micro
que utiliza informacion a nivel de individuo o de firma, y un grupo que realiza una
encuesta ad hoc sobre fijacion de precios y salarios a nivel de firma. En particular,
el ultimo grupo realizé encuestas en diecisiete paises de la Unién Europea (Austria,
Bélgica, Republica Checa, Estonia, Francia, Alemania, Grecia, Hungria, Italia,
Irlanda, Lituania, Luxemburgo, Holanda, Polonia, Portugal, Eslovenia y Espafa),
entre finales de 2007 y el primer semestre de 2008, a mas de 17.000 firmas de dife-
rentes tamafios y sectores econémicos.

En los Cuadros 2A y 2B se presentan algunas caracteristicas de estos estudios y sus
principales resultados. La frecuencia, temporalidad e interaccion de los cambios
entre precios y salarios de las firmas son estudiadas por Druant, Fabiani, Kezdi,
Lamo, Martins y Sabbatini (2009). Por su parte, Bertola, Dabusinskas, Hoebericht,
Izquierdo, Kwapil, Montorneés y Radowski (2009) analizan las estrategias de ajuste
de las firmas en respuesta a cambios no anticipados en la demanda, los costos y los
salarios. Babecky, Du Caju, Kosma, Lawless, Messina y Rodm (2009a) examinan
las rigideces a la baja de los salarios nominales y reales y establecen los factores
institucionales y especificos de la firma asociados a estas rigideces. Babecky, Du
Caju, Kosma, Lawless, Messina y R60m (2009b) también se concentran en las
rigideces de salarios nominales y reales, y ademas examinan la flexibilidad del
salario basico y de los otros costos laborales a nivel de firma. Por ultimo, Galus¢ak,
Keeney, Nicolitsas, Smets, Strzelecki y Vodopivec (2009) estudian los salarios de
enganche de los nuevos trabajadores e investigan la importancia relativa de factores
internos y externos con respecto a la firma, asi como los aspectos institucionales
que caracterizan el mercado laboral de los diferentes paises de la muestra. Por otro
lado, también se cuenta con estudios a nivel de pais para Alemania (Radowski y
Bonin, 2008), Bélgica (Druant, Du Caju y Delhez, 2008), Francia (Montornes y
Sauner-Leroy, 2009), Irlanda (Keeney, Lawless y Murphy, 2009), Hungria (Kézdi y
Koénya, 2009), Portugal (Martins, 2009) y la Republica Checa (Babecky, Dybczak
y Galuscak, 2008).
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Guapro 2A. Estupios be LA WaGe Dynamics NETWORK: DIMENSION INTERNACIONAL

Estudio

Babecky, Du Caju, Kosma, Lawless,
Messina y R6om (2009b)

Galus¢ak, Keeney, Nicolitsas, Smets,
Strzelecki y Vodopivec (2009)

Druant, Fabiani, Kezdi, Lamo, Martins y
Sabbatini (2009)

Bertola, Dabusinskas, Hoebericht,
Izquierdo, Kwapil, Montornes y
Radowski (2009)

Babecky, Du Caju, Kosma, Lawless,
Messina y Room (2009a)

Principales resultados

Los autores encuentran que, aun en presencia de fuertes rigideces a
la baja de los salarios, las empresas utilizan componentes flexibles
de la compensacion para ajustar los costos laborales. Cambios en
los bonos, beneficios no salariales y demoras en los ascensos son
algunas veces utilizados para reducir costos

Los resultados sugieren que los acuerdos salariales colectivos son un
factor interno dominante en la fijacion del salario de enganche de un
nuevo trabajador. Sin embargo, las firmas que enfrentan condiciones
mas competitivas y emplean trabajadores mas calificados responden
a las condiciones externas del mercado. Los resultados apoyan la
hipdtesis de salarios de eficiencia, tanto en su version de justicia
(fairness) como de holgazaneria (shirking)

Las firmas ajustan los salarios con menor frecuencia que los
precios. Los primeros tienden a permanecer sin cambio por cerca

de 15 meses mientras que los precios por cerca de 10 meses. Para
el ajuste de los salarios, las instituciones del mercado laboral son
los factores mas relevantes. El ajuste de los salarios exhibe un alto
grado de dependencia temporal, ya que las firmas concentran sus
cambios en el mes de enero. Se encuentra un vinculo entre precios y
salarios a nivel micro

Los resultados sugieren que el traslado de los choques de costos

a los precios es menor en empresas altamente competitivas. La
proteccion al empleo y los acuerdos salariales colectivos hacen
que este traslado sea mas fuerte. En las empresas con acuerdos
colectivos es mas probable que se reduzcan costos por medio de la
reduccion del empleo temporal

Los resultados indican que la rigidez salarial esta asociada con

la composicion de la fuerza de trabajo a nivel de firmay con las
instituciones del mercado laboral. La rigidez a la baja de los salarios
reales esta relacionada con la cobertura de la negociacion colectiva,
mientras que la rigidez nominal lo esta con la utilizacion de contratos
permanentes
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Cuapro 2B. Estupios pe LA Wage Dynamics NETWORK: RESULTADOS POR PAISES

Pais

Alemania:
Radowski y
Bonin (2008)

Bélgica:
Druant,
Du Caju
y Delhez
(2008)

Francia:
Montornés y
Sauner-Leroy
(2009)

Irlanda:
Keeney,
Lawless
y Murphy
(2009)

Hungria:
Kézdi y Kdnya
(2009)

Portugal:
Martins
(2009)

Republica
Checa:
Babecky,
Dybczak y
Galu§cak
(2008)

Muestra

1.149 empresas en el
sector de manufacturas
y 661 en el de servicios

1.431 firmas de

los sectores de
manufacturas, energia,
construccion, comercio,
servicios a las empresas
e instituciones
financieras

2.000 firmas de

los sectores de
manufacturas, comercio,
restaurantes y hoteles y
otros servicios

985 firmas de

los sectores de
manufacturas,
construccion, comercio y
otros servicios

Firmas en los sectores
de electricidad, gas y
agua, manufacturas,
construccion, comercio,
servicios a las empresas,
intermediacion financiera
y otros servicios

1.497 firmas, de
manufactura, energia,
construccion,
comercio, transporte
y comunicaciones,
educacion, salud,
servicios financieros y
otros servicios

399 empresas en

los sectores de
manufacturas,
construccion, comercio,
hoteles y restaurantes,
transporte, finca

raiz y actividades
empresariales

Principales resultados

En los sectores de manufacturas y servicios la congelacion de

los salarios es mas frecuente que la reduccion. Las razones

que impiden la reduccion de los salarios estan asociadas con
argumentos de salarios de eficiencia y restricciones institucionales;
para el caso especifico de los servicios, el temor de un exceso de
rotacion laboral es un factor importante

El nivel de los salarios de los nuevos trabajadores depende de

los acuerdos colectivos y del salario de trabajadores similares
dentro de la misma empresa. Las empresas rara vez responden a
choques adversos reduciendo el salario u otros costos laborales.
En las empresas grandes los costos se reducen principalmente
disminuyendo el nimero de empleados. Ajustes salariales,
particularmente al componente variable, se aplican con mayor
frecuencia en los sectores que pagan en promedio bonos mas altos

El grado de rigidez a la baja de los salarios es menor en Francia
que en el promedio de los paises europeos. La hipdtesis del salario
justo-esfuerzo es importante al explicar las rigideces salariales.
Cerca del 33% de las firmas tienen politicas salariales que vinculan
los salarios a la inflacion. En respuesta a choques economicos, las
firmas ajustan solo parcialmente los precios. Las firmas adoptan
estrategias de reduccion de costos, en las cuales los salarios de
enganche de los nuevos trabajadores son importantes

Cerca de dos tercios de las empresas aplican al menos algunos
aspectos del Acuerdo Nacional de Salarios. Las firmas recortan o
congelan los salarios con poca frecuencia.

Entre las razones para no reducir los salarios se encuentran el
salario relativo de los trabajadores y la expectativa de que las firmas
mantengan salarios mas estables que el promedio europeo. Por

el contrario, la regulacion y los acuerdos colectivos son factores
menos importantes

Las practicas de fijacion de salarios de las firmas son relativamente
rigidas, aunque estas operan en un ambiente institucional bastante
flexible. Los resultados sugieren que factores internos como la
motivacion de los empleados, la justicia percibida y el deseo de

las firmas de mantener una distribucion de salarios “deseada” son
factores importantes al fijar los salarios. Los salarios no responden
a choques temporales, ya que las firmas se ajustan reduciendo
otros costos

La mayoria de las empresas no consideran la posibilidad de
reducir el salario basico o aumentarlo en un porcentaje inferior

a la inflacion. El efecto sobre la moral o el desempefio de los
trabajadores y el riesgo de que los mejores trabajadores dejen

la empresa son obstaculos importantes para reducir o congelar
los salarios. Las empresas utilizan mecanismos alternativos para
reducir los costos laborales, siendo el despido de trabajadores la
forma de ajuste mas frecuente

Los salarios de eficiencia son relevantes para explicar las rigideces
salariales. Como respuesta a choques no anticipados, las empresas
reducen costos a través del empleo temporal y de costos no
salariales. Consideraciones de justicia y el efecto negativo sobre el
esfuerzo de los trabajadores son razones para que los salarios de
enganche se fijen de forma similar a los salarios de otros empleados
de la empresa. Los acuerdos colectivos impiden que las firmas
ofrezcan salarios mas bajos, incluso en periodos de exceso de
oferta laboral
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lll. POBLACION, MUESTRA Y DISENO DE LA ENCUESTA

En esta seccion se describe la poblacion objeto de estudio, el proceso de seleccion
de la muestra de las empresas encuestadas y las preguntas del cuestionario.

A. Poblacion y seleccion de la muestra

La poblacion objeto de estudio se obtuvo a partir de la combinacion de varias fuentes
de informacién, que incluian empresas de todos los sectores econdmicos legal-
mente constituidas. Entre estas fuentes se encuentra la Confederacion Colombiana
de Camaras de Comercio (Confecamaras), que contiene las empresas registradas en
cincuenta y siete cdmaras de comercio del pais, las diferentes superintendencias de
control y vigilancia®, el Sistema Nacional de Informacion de la Educacion Supe-
rior, la base de datos del SENA vy el directorio de colegios privados del Ministerio
de Educacion Nacional™. De la base de datos resultante se eliminaron las empresas
repetidas, aquellas en proceso de liquidacion y las microempresas?. Ademas, se
excluyeron las empresas pertenecientes al sector publico, teniendo en cuenta que
los salarios de los empleados publicos se fijan principalmente por decreto.

En cuanto a la distribucidon geografica, la poblacion incluye empresas localizadas
en Bogot4d, Bucaramanga, Barranquilla, Cali, Cartagena, Manizales, Medellin,
Pereira, y sus respectivas areas metropolitanas; se incluyeron también Barranca-
bermeja, Buga, Tulud, Girardot y Rionegro (Cuadro 3). Estas ciudades representan
cerca del 45% del empleo nacional, abarcan alrededor del 60% de los empleados
particulares del pais y aproximadamente el 70% del empleo particular formal. La
no inclusion de las empresas localizadas en el resto del pais se realizo analizando el
costo-beneficio de la aplicacion de la encuesta en dichas zonas, dada su baja parti-
cipacion relativa en cuanto a empleo.

10 Entre ellas se encuentran: Superintendencia de Sociedades, Superintendencia Financiera,

Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada, Superintendencia del Subsidio
Familiar, Superintendencia de Servicios Publicos Domiciliarios y Superintendencia
Nacional de Salud.

1 Para una descripcion de las fuentes, véanse Iregui, Melo y Ramirez (2009b, 2010).

12 Para la definicion del tamafio de las empresas, se utilizaron los criterios establecidos por la

ley 590 de 2000.
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Cuapro 3. DISTRIBUCION DE LA POBLACION POR LOCALIZACION GEOGRAFICA

Ciudades Participacion (porcentaje)

Bogota y su area metropolitana 55,5
Bucaramanga y su area metropolitana 3,5
Barranquilla y su area metropolitana 5,8
Cali y su area metropolitana 12,2
Cartagena 2,5
Medellin y su area metropolitana 16,0
Manizales y su area metropolitana 1,3
Pereira y su area metropolitana 1,8
Otros municipios

Barrancabermeja 0,3
Buga 0,4
Tulud 0,3
Girardot 0,1
Rionegro 0,3
Total 100,0

Nota: El area metropolitana de Barranquilla incluye Galapa, Malambo, Puerto Colombia y Soledad; la de Bogoté a Bojaca, Cajica, Chia, Cota, Facatativa,
Funza, Gachancipa, La Calera, Madrid, Mosquera, Sibaté, Soacha, Sopd, Tabio, Tenjo, Tocancipa y Zipaquira; la de Bucaramanga a Floridablanca, Giron
y Piedecuesta; la de Cali a Candelaria, Jamundi, Palmira y Yumbo; la de Manizales a Villa Maria; la de Medellin a Barbosa, Bello, Caldas, Copacabana,
Envigado, Girardota, Itagiii, La Estrella y Sabaneta; y la de Pereira a Dos Quebradas, La Virginia y Santa Rosa de Cabal.

Fuente: célculos de las autoras.

Del proceso anterior se obtuvo una poblacion total de 39.004 empresas, localizadas
principalmente en Bogota (55,5%), Medellin (16%), Cali (12,2%) y sus respectivas areas
metropolitanas. La poblacion resultante se agrup6 en nueve sectores economicos: agro-
pecuario, silvicultura y pesca; comercio; construccion; electricidad, gas, agua y
mineria; manufacturas; servicios financieros; servicios de transporte, almacena-
miento y comunicaciones; educacion y salud; y otros servicios®®. En estos sectores,
se destaca la participacion del comercio (27,8%), las manufacturas (18%) y los otros
servicios (15,4%). En cuanto al tamafo de estas empresas, el 65,6% se clasifican
como pequenas, 19,6% como medianas y el 14,8% restante como grandes.

Para la seleccion de la muestra, se utilizd un muestreo aleatorio simple estratifi-
cado*, donde los estratos corresponden a los nueve sectores econdémicos mencio-

1 Las actividades econdmicas incluidas en cada sector se presentan en Iregui, Melo y

Ramirez (2009b, 2010).

¥ Véanse Iregui, Melo y Ramirez (2009b, anexo 3, 2010).
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nados®. Inicialmente se escogié una muestra piloto de 166 empresas, utilizando
un disefio 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 tamafios quedaran representados en la muestra. La encuesta piloto
permitio determinar el tamafio de la muestra final, para lo cual se utilizo la varianza
ponderada, para las diferentes categorias ocupacionales, de la pregunta relacionada
con el incremento porcentual de la remuneracion basica de los trabajadores en el
ultimo afo. La muestra final incluy6 1.305 empresas y su distribucion por estrato
se presenta en el Cuadro 4.

Con respecto a la tasa de respuesta, es importante anotar que se obtuvieron
respuestas para el nimero total de las empresas definidas para la muestra final.
Esto debido a que las empresas seleccionadas inicialmente que por alguna razén no
respondieron el cuestionario fueron reemplazadas por empresas con caracteristicas
similares, para lo cual se utiliz6 un excedente de muestra con el fin de mantener su
representatividad y poder hacer inferencia estadistica de la poblacion bajo estudio.

Cuapro 4. DISTRIBUCION DE LA MUESTRA FINAL POR ESTRATO

Estrato/sector (h) Poblacion (N_h) Muestra final (n_h)
Agricultura, silvicultura y pesca 2.437 143
Comercio 10.829 279
Construccion 2.688 129
Electricidad, gas, agua y mineria 545 69
Manufacturas 7.039 189
Servicios financieros 4.800 51
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 2.560 175
Educacion y salud 2.086 83
Otros servicios 6.020 187
Total 39.004 1.305

Nota: N_h corresponde al nimero de empresas de la poblacion en cada uno de los estratos; y n_h representa el nimero de empresas por estrato incluidas
en la muestra final.

Fuente: calculo de las autoras.

5% El muestreo fue realizado por Héctor Zarate, quien se desempefiaba como jefe de la

Seccion de Estadistica del Departamento Técnico y de Informacién Econdémica de la
Subgerencia de Estudios Econémicos del Banco de la Republica.
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B. Descripcion del cuestionario y su implementacion

Para la realizacion de este estudio, se disefid un cuestionario estandarizado, cuyo
objetivo era indagar sobre las politicas de fijacion 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 o el jefe de compensacion, entre otros.

En la preparacion del cuestionario se recibieron sugerencias y comentarios de esta-
disticos y economistas, que leyeron versiones preliminares. Una primera version
del cuestionario fue presentada al grupo técnico, a la unidad de investigaciones
y al Departamento de Recursos Humanos del Banco de la Reptblica, los cuales
comentaron y discutieron cada una de las preguntas. En el proceso de elaboracion
del formulario también se consultd con expertos en mercado laboral y en disefio
de encuestas de otras entidades. Finalmente, el cuestionario se presento a la Junta
Directiva del Banco de la Republica, la cual aprob¢ el proyecto.

El cuestionario consta de cuatro secciones y en total incluye 22 preguntas, que
debian responderse para diferentes cargos (directivos, profesionales, técnicos y
auxiliares, y obreros y operarios). Algunas de las preguntas fueron tomadas de
la literatura y adaptadas al caso colombiano. En particular, se tuvieron en cuenta
los estudios realizados por Blinder y Choi (1990), Agell y Lundborg (1995, 2003),
Campbell y Kamlani (1997) y Bewley (1999), quienes se concentraron en el analisis
de la rigidez a la baja de los salarios. También se consider¢ el trabajo de Copaciu,
Neagu y Braun-Erdei (2010), quienes analizaron simultaneamente los mecanismos
de fijacion de precios y salarios de las firmas en Rumania.

La primera parte del cuestionario indaga sobre informacion general de la empresa,
con el fin de caracterizar las firmas encuestadas. En particular, se preguntd sobre
el salario de los trabajadores, el nimero de empleados, el tipo de contratacion, el
cargo y el género. También se incluyen preguntas relacionadas con beneficios flexi-
bles, remuneracion variable, acuerdos laborales y el grado de sindicalizacion de los
trabajadores.

6 Las preguntas del cuestionario se presentan en el Anexo.
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En la segunda seccion, se exploran las practicas de fijacion de la remuneracion
basica para el enganche de un nuevo trabajador, asi como los factores que la
afectan. La tercera seccion tiene como objeto examinar las politicas de incre-
mentos de la remuneracion basica de los trabajadores. Para esto, se les pregunta a
las firmas la frecuencia con que ajustan la remuneracion, el mes en que lo hacen
y el porcentaje del ultimo ajuste. Ademas, se les pide a los entrevistados que cali-
fiquen la importancia de una serie de factores que podrian influir en el ajuste de
los salarios, entre los que se encuentran el incremento del salario minimo, la infla-
cion esperada, la inflacion observada, la meta de inflacion, factores especificos a la
empresa y las condiciones econdmicas del pais. 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 o servicios.

En la cuarta seccion del formulario, se ponen a prueba diferentes teorias sobre
rigideces de salarios que se encuentran en la literatura, entre las que se destacan
la teoria de contratos, la teoria de los salarios de eficiencia y sus diferentes moda-
lidades (modelo de holgazaneria, de seleccion adversa, de rotacion laboral, de
intercambio de regalos y la hipdtesis del salario justo-esfuerzo), y la teoria del
insider-outsider’’. Con este fin se pregunta qué tan probable es que las empresas
realicen ciertas acciones en época de dificil situacion econdmica o financiera,
para establecer si las firmas recortan o congelan los salarios en dicho escenario. A
continuacion, y siguiendo la literatura, se les presenta a los entrevistados, en un
lenguaje sencillo y no técnico, una serie de razones basadas en las teorias mas
relevantes que explican los motivos por los que las firmas no reducen los salarios,
y se les pide que califiquen la importancia de cada una de ellas, considerando
cuatro opciones que van desde no importante hasta muy importante.

17" Para una presentacion detallada y una discusion de las teorias sobre las fuentes de rigidez

de los salarios, véanse Kaufman (1984), Blanchflower y Oswald (1988), Blinder y Choi
(1990), Blinder (1991), Campbell y Kamlani (1997), Bewley (1999) y Agell y Lundborg
(2003).

8 Véanse por ejemplo, Blanchflower y Oswald (1988), Blinder y Choi (1990), Blinder (1991),
Campbell y Kamlani (1997) y Agell y Lundborg (2003).
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Para la aplicacion de la encuesta se contratd una firma especializada en la reali-
zacion de encuestas presenciales a nivel ejecutivo’®. La encuesta se realizé en dos
etapas. Primero se llevo a cabo la encuesta piloto, cuyo objetivo central era evaluar
el disefio del cuestionario y la técnica de la entrevista. En esta etapa se entrevis-
taron 166 firmas, entre agosto y octubre de 2008. Como parte de la encuesta piloto,
las investigadoras del proyecto realizaron directamente algunas encuestas con el
fin de obtener retroalimentacion por parte de los encuestados en cuanto al conte-
nido 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 sufri6 mayores modificaciones como
resultado de esta etapa.

Por su parte, la segunda etapa de la encuesta se llevd a cabo entre enero y abril
de 2009. Como se menciono en la seccion anterior, se entrevistaron 1.305 firmas,
estratificadas en nueve sectores econdémicos. Para llevar a cabo la encuesta, en
primer lugar, las empresas seleccionadas fueron contactadas telefonicamente, y
a aquellas que mostraron interés en responder la encuesta se les envid una carta
de presentacion del proyecto, en la cual se explicaba el propdsito académico del
estudio y se hacia énfasis en la confidencialidad de la informacion entregada al
encuestador. Una vez la empresa aceptaba participar en la encuesta, se concretaba
una cita presencial para la aplicacion del cuestionario.

IV. RESULTADOS

En esta seccion se presentan los resultados, generalizados a la poblacion, de la
encuesta sobre formacion de salarios. Es de sefalar que para cada respuesta se
calcula el coeficiente de variacion del error (Cve), el cual permite conocer qué tan
confiable es la estimacion del valor poblacional; en los resultados presentados el
cve no supera el 5%.

La presentacion de los resultados en esta Seccidon IV se hara teniendo en cuenta
las secciones de la encuesta, de la siguiente manera: IV.A, informacion general
de la empresa; IV.B, fijacién de la remuneracion basica para el enganche de un

1 El trabajo de campo lo realizo la empresa Yanhaas, por encargo del Banco de la Republica.

Los encuestadores fueron capacitados con asesoria de las investigadoras del Banco de la
Republica, directoras del proyecto.
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nuevo trabajador; IV.C, incrementos salariales y IV.D, rigideces de salarios y sus
causas. Las preguntas de la primera seccion requieren de una respuesta unica por
parte de la empresa, que en algunos casos corresponde a una respuesta cuantitativa
exacta. En las otras secciones se incluyen preguntas en las cuales se les pide a los
encuestados que califiquen la importancia de ciertos factores o la probabilidad de
que suceda una serie de eventos, considerando cuatro opciones que van desde no
importante o no probable hasta muy importante 0 muy probable. A cada una de
estas opciones se les asignd un puntaje numérico en una escala de 1 a 4. Final-
mente, a lo largo de la encuesta se incluyen preguntas en las cuales el encuestado
escoge una alternativa dentro de una lista de posibilidades®.

A. Informacion general de la empresa

La informacion contenida en esta seccidon permite la caracterizacion de las
empresas, lo cual es util en el analisis sobre la politica de formacion e incrementos
salariales. En particular, se encuentra que cerca del 61% de las empresas se fundo
después de 1980, mientras que solo el 7% se creo6 antes de 1950 (Grafico 1). Por su
parte, el 13% de las empresas report6 ser filial de una multinacional.

GRAFico 1. ANO DE FUNDACION DE LA EMPRESA
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Fuente: calculo de las autoras.

20 \/gase Anexo.
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En cuanto a la composicion de la planta de personal por cargo, los resultados
muestran que el 43,1% de los trabajadores son obreros y operarios, el 26,8% profe-
sionales, el 25,6% técnicos y auxiliares, y el 4,5% directivos. Con respecto a la
modalidad de contratacion, se destaca que el 70,3% de los empleados estan contra-
tados a término indefinido, el 19,1% a término fijo y el resto tiene contratos de
prestacion de servicios y obra o labor contratada (Grafico 2); estos resultados se
mantienen al clasificar las empresas por tamafio (Cuadro 5)*. Aunque predomina
la contratacion a término indefinido, vale la pena mencionar que en el sector de
la construccion 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.

GRAFICO 2. PLANTA DE PERSONAL SEGUN CARGO Y MODALIDAD DE CONTRATACION
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Fuente: calculo de las autoras.

CuapRO 5. PLANTA DE PERSONAL SEGUN MODALIDAD DE CONTRATACION Y TAMANO DE EMPRESA (PORCENTAJE)

ot ALTS ptemnomo  Ooltor  Pretaconde
Pequenias 72,7 17,4 4.4 55
Medianas 69,6 19,4 5,7 54
Grandes 70,3 19,11 6,1 4,5

Fuente: célculo de las autoras.

Ademas de los trabajadores de planta, la contratacion de trabajadores temporales
0 en mision a través de empresas de servicios temporales o cooperativas es una

2 Vale la pena sefialar que estos resultados corresponden al componente mas formal del

mercado laboral colombiano, lo cual explica el alto porcentaje de la contratacion a término
indefinido.
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practica generalizada en el pais desde su reglamentacion en la ley 50 de 1990%2. En
cuanto a la contratacion de estos trabajadores, los resultados de la encuesta mues-
tran que el 15,2% del total de empleados (planta méas empleados en mision) corres-
ponde a esta categoria. Por sectores, los de otros servicios (32,4%) y construccion
(21,4%) son los que mas emplean este tipo de trabajadores.

En relacion con la distribucion de la planta de personal por género, se encuentra que
el 55,4% de los empleados son hombres y el 44,6% son mujeres. Esta tendencia se
mantiene en todos los sectores, con excepcion de los sectores de educacion y salud
y de servicios financieros donde la participacion femenina alcanza el 60% y 55%,
respectivamente. Ademads, vale la pena destacar que el porcentaje de empleados
masculinos supera el 70% en los sectores de electricidad, gas y mineria (82,5%),
construccion (76,7%), transporte, almacenamiento y comunicaciones (73,4%) y en
el agropecuario, silvicultura y pesca (71,5%) (Grafico 3).

GRAFICO 3. PLANTA DE PERSONAL SEGUN GENERO (PORCENTAJE)
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Fuente: calculo de las autoras.

La encuesta también pregunt6 a las empresas por la remuneracion de sus trabaja-
dores. En particular, en el Grafico 4 se presenta el sueldo basico mensual promedio,
por sector econdmico y cargo, reportado por las firmas. El sueldo promedio de los
directivos es de $ 6.421.381, siendo el sector de servicios financieros el que registra

22 Segun el articulo 77 de la ley 50 de 1990, las empresas solo pueden contratar trabajadores
temporales o en mision en circunstancias particulares.
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el sueldo promedio mas alto ($ 9.749.291), y el sector agropecuario, silvicultura
y pesca el que paga los sueldos promedio mas bajos ($ 4.498.397). En cuanto a
los profesionales y técnicos y auxiliares, el sueldo basico promedio reportado
es de $ 2.511.358 y $ 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 $ 653.834.

En general, los directivos ganan en promedio cerca de 2,5 veces mas que los profe-
sionales, siendo esta proporcion mayor en el sector de servicios financieros. Los
técnicos y auxiliares ganan, en promedio, seis veces menos que los directivos, mien-
tras que los obreros y operarios ganan diez veces menos. Al clasificar por tamafo
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 pequefias.

Como se menciond en la introduccion, en Colombia se fija el salario minimo mensual
a nivel nacional, que para el afio de aplicacion de la encuesta era de $ 496.900. El
salario minimo pagado por las empresas, bien sea el de ley o el establecido por
estas, es devengado, en promedio, por el 22,3% de la planta de personal de la pobla-
cion bajo estudio. A nivel sectorial este porcentaje varia entre el 60% en el sector
de agricultura, silvicultura y pesca y cerca del 10% en los sectores de educacion y
salud y de servicios financieros. En el Gréfico 5 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 el salario minimo se sitiia
entre el salario de ley y $ 800.000, y para el 10% restante, es superior a este valor.

Por otro lado, la legislacién colombiana introdujo la figura del salario integral (ley
50 de 1990), que corresponde al salario basico mas un factor prestacional. Este
ultimo factor incluye, entre otros pagos, las prestaciones sociales, las horas extras,
las primas legales y extralegales, y las cesantias y sus intereses. Este salario puede
ser devengado por aquellos trabajadores con un salario equivalente a diez o mas
SMMLV. De acuerdo con la encuesta, el 52,2% de las empresas de la poblacion
utiliza esta forma de remuneracion, aunque solo el 4% del total de los empleados la
recibe. A nivel sectorial, el 69% de las empresas del sector de servicios financieros
tienen empleados que devengan salario integral, mientras que en los sectores de
educacion y salud y de agricultura, silvicultura y pesca este porcentaje es de cerca
del 37%.
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GRAFICO 4. SUELDO BASICO MENSUAL PROMEDIO POR SECTOR Y CARGO ($ DE 2009)
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Fuente: calculo de las autoras.

GRAFICO 5. SALARIO MINIMO DE LAS EMPRESAS
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Tradicionalmente, algunas empresas complementan la remuneracion bésica de
sus trabajadores con pagos variables, que incluyen, por ejemplo, bonos por resul-
tados, comisiones técnicas y por ventas y un porcentaje de ganancias de la empresa.
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De acuerdo con la encuesta, este tipo de pagos es utilizado por el 57,3% de las
empresas, y son mas comunes en los sectores de comercio, servicios financieros
y manufacturas. Babecky, Du Caju, Kosma, Lawless, Messina y R6dm (2009b)
y el European Central Bank (2009) encuentran que la remuneracion variable ha
sido usada para flexibilizar el salario en época de dificil situacion econdémica, en
particular, para ajustar los costos laborales, en lugar de reducir el salario basico,
dada la rigidez a la baja de los salarios nominales que se observa en los paises euro-
peos. No obstante, como se analiza mas adelante, de acuerdo con la encuesta, esta
alternativa seria poco probable.

Ademas, en anos recientes, la compensacion de los trabajadores ha mostrado una
tendencia hacia la inclusion de beneficios flexibles como parte de la remuneracion
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 méas comunes en el caso de los
directivos y profesionales, donde el 15% de la remuneracion, en promedio, corres-
ponde a estos beneficios.

Finalmente, es importante sefialar que aunque en Colombia todos los trabajadores
tienen derecho a organizarse sindicalmente, solo el 9,3% de las empresas reportd
trabajadores sindicalizados®. El porcentaje de trabajadores sindicalizados alcanza
en estas empresas el 46%, mientras que el 60% de la planta de personal estéa cubierto
por la convencion colectiva. A nivel sectorial, la presencia de sindicatos es mas alta
en los sectores de electricidad, gas y mineria, manufacturas y servicios financieros.
Ademas, los resultados de la encuesta indican que el 8,0% de las empresas de la
poblacioén cuentan con pacto colectivo entre los trabajadores y los empleadores, el

2 De acuerdo con cifras del Observatorio del Mercado de Trabajo y la Seguridad Social

(2004), cerca del 50% de los sindicatos del pais son sindicatos de gremio, el 40% son
sindicatos de empresa y solo el 10% de industria. Este comportamiento es similar al que
se observa en varios paises de Europa, donde predominan los sindicatos a nivel sectorial,
aunque los sindicatos a nivel de empresa son usuales (Du Caju, Gautier, Momferatou y
Ward-Warmedinger, 2008).
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cual cubre al 72% de los trabajadores de estas empresas®*. Este tipo de acuerdo es
mas comun en las empresas del sector de manufacturas.

B. Fijacion de la remuneracion basica para el
enganche de un nuevo trabajador

En esta seccion se analiza la importancia de las instituciones, las condiciones del
mercado laboral, la situacion economica del pais y las caracteristicas propias de
las empresas y de los empleados en la fijacion de la remuneracion basica para el
enganche de un nuevo trabajador. Como lo sefialan Galus¢ak, Keeney, Nicolitsas,
Smets, Strzelecki y Vodopivec (2009), en la literatura la evidencia empirica sobre
los determinantes del salario de un nuevo 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 microfundamentacioén del comportamiento de las firmas respecto
a la fijacion de salarios y, por otra, permite analizar las implicaciones de dicha fija-
cion sobre el mercado laboral y sobre la economia en general.

Como se observa en el Grafico 6, el salario de enganche que se les paga a los nuevos
trabajadores se determina principalmente con base en una estructura salarial prede-
finida 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. Por otra parte, la negociacion directa de la remuneracion entre
el nuevo trabajador y el empleador es mas frecuente en el caso de los trabajadores
mas calificados (directivos). Estos resultados son similares a los encontrados por
Agell y Lundborg (2003) para Suecia, por Bewley (2004) para los Estados Unidos
y por Galus¢ak, Keeney, Nicolitsas, Smets, Strzelecki y Vodopivec (2009) para la
mayoria de paises que conforman la Wage Dynamics Network?.

2 Del total de la planta de personal de la poblacion bajo estudio, el 15,6% de los trabajadores

se encuentra sindicalizado y el 24% esta cubierto por convencion colectiva. Por otra parte,
el 14,6% de los trabajadores de la poblacion se beneficia de pactos colectivos.
% No obstante, es importante anotar que las comparaciones internacionales deben
interpretarse con cautela debido a que las diferentes encuestas no formulan las preguntas
de la misma forma.
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GRAFICO 6. FIJACION DE LA REMUNERACION BASICA DE UN NUEVO TRABAJADOR
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Fuente: calculo de los autores.

En el caso de los profesionales, técnicos, auxiliares, obreros y operarios, la opcion
que utilizan las empresas con mas frecuencia es una estructura salarial predefinida
por tipo de cargo. Para los directivos esta opcion es también la mas usada, con
excepcion de los sectores de servicios financieros, manufacturas y construccion,
donde predomina una combinacidn entre la estructura salarial predefinida y la
negociacion directa entre trabajador y empleador.

A continuacion se les solicitd a las empresas que calificaran la importancia de
varios factores asociados al cargo y a la economia en general, en la determina-
cion del salario de enganche del nuevo trabajador, con base en una escala de entre
1y 4, donde 1 es no importante y 4 es muy importante. Los Cuadros 6A, 6B y
6C presentan, para cada cargo, el puntaje promedio obtenido para cada uno de
los factores, ordenados segun su relevancia. De acuerdo con Blinder (1991), estos
puntajes pueden asimilarse a un sistema de calificaciones en el cual la nota maxima
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es 4,0. En nuestro caso se considera como excelente un puntaje igual o superior a
3,0, un puntaje igual o superior a 2,5 se considera como alto y un puntaje inferior
a 1,5 como bajo. Con el objetivo de probar estadisticamente la importancia rela-
tiva que las empresas les asignan a las diferentes opciones, se realizaron pruebas
de diferencia de medias, calculando un estadistico de prueba ¢-student. Dada la
ordenacion de los puntajes obtenidos para cada uno de los factores, las pruebas
rechazan, con un nivel de confianza del 99%, que los factores contiguos tengan el
mismo puntaje promedio (Cuadros 6A, 6By 6C).

De acuerdo con la encuesta, los criterios mas importantes que utilizan las firmas
en la determinacion de la remuneracion de enganche de un nuevo trabajador son
los relacionados con los factores especificos del trabajador y la empresa, mientras
que factores externos a la firma, como los salarios de la competencia, la oferta y
demanda de trabajadores y las condiciones econdémicas y politicas del pais, son
menos importantes.

En particular, en el caso de los directivos y profesionales, las firmas consideran
como los factores mas importantes el nivel educativo, la experiencia del trabajador,
las funciones exclusivas al cargo y la situacion financiera de la empresa, mientras
que la convencion colectiva, la ubicacion geografica del sitio de trabajo, los sala-
rios de la competencia y el SMMLV son menos importantes (Cuadros 6A y 6B). A
diferencia de los directivos y profesionales, para los técnicos, auxiliares, obreros
y operarios la convencion colectiva/pacto colectivo (en las empresas que tienen
sindicato o pacto colectivo) y el SMMLYV son criterios importantes en el momento
de fijar la remuneracion de enganche (Cuadro 6C). Vale la pena sefialar que Druant,
Du Caju y Delhez (2008) encuentran, para las firmas belgas, que el salario que se
paga a los nuevos empleados se determina principalmente con base en el pacto
colectivo, ya sea a nivel de sector o de firma. De igual forma, Galus¢ak, Keeney,
Nicolitsas, Smets, Strzelecki y Vodopivec (2009) reportan que los acuerdos colec-
tivos son importantes en Espafia, Italia y Grecia.
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Cuapro 6A. IMPORTANCIA DE LOS FACTORES QUE AFECTAN LA REMUNERACION BASICA DE UN
NUEVO TRABAJADOR: DIRECTIVOS

Prueba de diferencia de medias®

Factor Puntaje promedio?

Diferencias Valor-p
Nivel educativo del trabajador 3,39 0,016 0,0000
Experiencia del trabajador 3,37 0,120 0,0000
Funciones del cargo 3,25 0,264 0,0000
Situacion financiera de la empresa 2,99 0,457 0,0000
Condiciones economicas y politicas del pais 2,53 0,185 0,0000
Riesgo asociado con el cargo 2,35 0,047 0,0000
Oferta y demanda de trabajadores 2,30 0,138 0,0000
Ubicacion geografica del sitio de trabajo 2,16 0,031 0,0000
Salarios de la competencia 2,13 0,210 0,0000
Convencion colectiva/pacto 1,92 0,257 0,0000
Salario minimo mensual legal vigente 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: calculo de las autoras.

Cuapro 6B. IMPORTANCIA DE LOS FACTORES QUE AFECTAN LA REMUNERACION BASICA DE UN
NUEVO TRABAJADOR: PROFESIONALES

Prueba de diferencia de medias®

Factor Puntaje promedio?

Diferencias Valor-p
Nivel educativo del trabajador 3,47 0,047 0,0000
Experiencia del trabajador 3,43 0,062 0,0000
Funciones del cargo 3,36 0,324 0,0000
Situacion financiera de la empresa 3,04 0,514 0,0000
Condiciones econémicas y politicas del pais 2,53 0,004 0,0000
Riesgo asociado con el cargo 2,52 0,152 0,0000
Oferta y demanda de trabajadores 2,37 0,120 0,0000
Convencion colectiva/pacto 2,25 0,054 0,0000
Ubicacion geografica del sitio de trabajo 2,20 0,026 0,0000
Salarios de la competencia 2,17 0,416 0,0000
Salario minimo mensual legal vigente 1,75

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 las autoras.
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Cuapro 6C. IMPORTANCIA DE LOS FACTORES QUE AFECTAN LA REMUNERACION BASICA DE UN NUEVO TRABAJADOR:
TECNICOS, AUXILIARES, OBREROS Y OPERARIOS

Prueba de diferencia de medias®

Factor Puntaje promedio?

Diferencias Valor-p
Funciones del cargo 3,13 0,023 0,0000
Experiencia del trabajador 31 0,095 0,0000
Convencion colectiva/pacto 3,02 0,108 0,0000
Nivel educativo del trabajador 2,91 0,040 0,0000
Situacion financiera de la empresa 2,87 0,215 0,0000
Riesgo asociado con el cargo 2,65 0,094 0,0000
Salario minimo mensual legal vigente 2,56 0,163 0,0000
Condiciones econémicas y politicas del pais 2,40 0,177 0,0000
Oferta y demanda de trabajadores 2,22 0,049 0,0000
Ubicacion geografica del sitio de trabajo 2,17 0,191 0,0000
Salarios de la competencia 1,98

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: clculo de las autoras.

C. Incrementos salariales

La encuesta indagd sobre las practicas de las empresas en materia de incre-
mentos salariales, asi como sobre la importancia de los aumentos en la remunera-
cion basica en el ajuste de los precios de sus bienes o servicios. Esta informacion
ademas de ser Util para distinguir si los ajustes salariales se acomodan a una regla
tiempo dependiente o estado dependiente, brinda elementos al Banco Central para
el manejo de la politica monetaria. La encuesta muestra que mas del 95% de las
empresas aumentan anualmente la remuneracion basica de sus trabajadores. Estos
incrementos se concentran durante el primer trimestre del afo, especialmente en
el mes de enero (Grafico 7). Estos resultados indicarian que los cambios salariales
en Colombia son tiempo dependientes y apoyarian un ajuste de salarios a la Taylor,
aunque dichos ajustes no estan igualmente distribuidos a lo largo del afio, 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, la Wage Dynamics Network encuentra que
para los diecisiete paises europeos que forman parte de este proyecto, cerca del
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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,
Fenton y Lafleche (2009), el 89% de las firmas ajustan sus salarios en un momento
fijo. Por su parte, Babecky, Dybczak y Galuscak (2008) encuentran, para la Repu-
blica Checa, que el ajuste de los salarios de mas de la mitad de las firmas (56%) se

realiza en un mes especifico (enero).

GRrAFICO 7. MES EN QUE SE HIZO EFECTIVO EL ULTIMO AUMENTO DE LA REMUNERACION BASICA
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Fuente: calculo de las autoras.

Como se observa en el Grafico 8, la mayoria de las empresas de la poblacion reali-
zaron incrementos salariales promedio entre el 7% y el 8%, rango que incluye la
inflacion del 2008 (7,67%). La alta concentracion de observaciones alrededor de
la inflacion observada, especialmente en el caso de los obreros y operarios (61%),
podria ser explicada por la practica utilizada en Colombia de ajustar los salarios
bien sea con base en la inflacion del afio inmediatamente anterior o con base en
el incremento del salario minimo. Es de destacar que a nivel sectorial los mayores
incrementos, para los diferentes cargos, se registraron en el sector de electricidad,
gas y mineria.

% Para mas detalle, véase European Central Bank (2009).
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GRAFICO 8. INCREMENTO PROMEDIO EN LA REMUNERACION BASICA PARA 2008-2009
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Fuente: calculo de las autoras.

Ademas, se les pidi6 a las empresas que calificaran, en una escala de 1 (no impor-
tante) a 4 (muy importante), la relevancia de algunos factores en la determinacion
del ultimo aumento de la remuneracion basica. Los Cuadros 7A, 7B y 7C muestran
el ordenamiento de los factores segun la importancia que las empresas les asignaron
(puntaje promedio). Para el caso de los directivos y los profesionales, la situacion
financiera de la empresa es el factor mds importante en el momento de determinar
el ajuste salarial, seguido de la productividad de la empresa, los méritos o el desem-
peno individual, la inflacién causada y el nivel salarial del empleado. A diferencia
de estos cargos, la convencion colectiva (para las empresas que tienen sindicato)
y el incremento del salario minimo se tornan los factores mas importantes en la
determinacion del incremento salarial de los técnicos, auxiliares, obreros y opera-
rios. En general, estos resultados son similares a los que se observan a nivel secto-
rial. No obstante, se puede destacar que en el caso de los directivos y profesionales
la inflacion causada es el factor mas importante en el ajuste salarial en los sectores
de servicios financieros y de educacion y salud.
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Cuapro 7A. IMPORTANCIA DE LOS FACTORES QUE DETERMINARON EL ULTIMO INCREMENTO DE LA REMUNERACION
BASICA: DIRECTIVOS

Prueba de diferencia de medias®

Puntaje

Factor R Diferencias Valor-p
Situacion financiera de la empresa 3,02 0,136 0,0000
Productividad de la empresa 2,89 0,200 0,0000
Meéritos o0 desempefio individual 2,69 0,004 0,0000
Inflacién causada 2,68 0,142 0,0000
Nivel salarial del empleado 2,54 0,139 0,0000
Incremento del salario minimo mensual legal 2,40 0,104 0,0000
Inflacién esperada 2,30 0,174 0,0000
Meta de inflacion del Banco de la Republica 2,12 0,070 0,0000
Politicas de gremio/nacion 2,05 0,052 0,0000
Convencion colectiva/pacto colectivo 2,00 0,072 0,0000
Salarios de la competencia 1,93 0,191 0,0000
Tasa de desempleo 1,74

Nota: @ Puntaje promedio de importancia de los factores, a partir de la escala: 1 No importante, 2 Poco importante, 3 Importantey 4 Muy importante.
®Diferencia de medias entre dos factores contiguos.

Fuente: célculo de las autoras.

Uno de los intereses principales de esta encuesta era indagar acerca de la impor-
tancia de la inflacion en los ajustes de los salarios. Para esto se incluyeron en la lista
de factores, que determinaron el ultimo incremento salarial, la inflacion causada, la
inflacion esperada y la meta de inflacion del Banco de la Republica. La ordenacion
de las alternativas indica que las empresas son backward looking, ya que para estas
es mas importante la inflacion causada a la hora de definir los ajustes salariales.
En particular, para todos los cargos, cerca del 60% de las empresas consideran la
inflacion causada como importante o0 muy importante, mientras que para el 42%
la inflacion esperada es importante 0 muy importante. La meta de inflacion del
Banco de la Republica es importante o muy importante para el 35% de las empresas.

Por otra parte, para cerca del 65% de las empresas, que tienen convencion colec-
tiva/pacto, los incrementos salariales son iguales para los trabajadores que estan
cubiertos por los acuerdos y para los que no lo estan, mientras que para el 25% los
incrementos son superiores.
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Cuapro 7B. IMPORTANCIA DE LOS FACTORES QUE DETERMINARON EL ULTIMO INCREMENTO DE LA REMUNERACION
BASICA: PROFESIONALES

— Puntaje a Prueba de diferencia de medias®

promedio Diferencias Valor-p
Situacion financiera de la empresa 3,09 0,119 0,0000
Productividad de la empresa 2,97 0,143 0,0000
Méritos o desempefio individual 2,83 0,064 0,0000
Inflacién causada 2,77 0,137 0,0000
Nivel salarial del empleado 2,63 0,126 0,0000
Incremento del salario minimo mensual legal 2,50 0,139 0,0000
Convencion colectiva/pacto colectivo 2,37 0,027 0,0000
Inflacion esperada 2,34 0,195 0,0000
Meta de inflacion del Banco de la Republica 2,14 0,089 0,0000
Politicas de gremio/nacion 2,05 0,085 0,0000
Salarios de la competencia 1,97 0,220 0,0000
Tasa de desempleo 1,75

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: calculo de las autoras.

Cuapbro 7C. IMPORTANCIA DE LOS FACTORES QUE DETERMINARON EL ULTIMO INCREMENTO DE LA REMUNERACION
BASICA: TECNICOS, AUXILIARES, OBREROS Y OPERARIOS

" Puntaje a Prueba de diferencia de medias®

promedio Diferencias Valor-p
Convencidn colectiva/pacto colectivo 3,23 0,205 0,0000
Incremento del salario minimo mensual legal 3,02 0,016 0,0000
Situacion financiera de la empresa 3,01 0,107 0,0000
Productividad de la empresa 2,90 0,159 0,0000
Inflacién causada 2,74 0,084 0,0000
Meéritos o desempefio individual 2,66 0,184 0,0000
Nivel salarial del empleado 2,47 0,151 0,0000
Inflacion esperada 2,32 0,221 0,0000
Meta de inflacion del Banco de la Republica 2,10 0,164 0,0000
Politicas de gremio/nacion 1,94 0,078 0,0000
Salarios de la competencia 1,86 0,071 0,0000
Tasa de desempleo 1,79

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: calculo de las autoras.
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Para los bancos centrales conocer el vinculo entre los ajustes de salarios y precios,
es decir, la sincronizacion en los cambios de las dos variables, es un tema de impor-
tancia dadas las implicaciones que este tiene para la politica monetaria®. Por lo
tanto, la encuesta pregunt6 sobre la importancia de los incrementos salariales en
el ajuste de los precios de los bienes o servicios de las empresas. Como se observa
en el Grafico 9, los resultados muestran que para el 37,3% de las empresas 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 (European Central Bank, 2009), 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 importantes o muy importantes
en el ajuste de precios para el 60,2% de las empresas del sector de educacion 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 mineria son poco importantes o no importantes
(Cuadro 8). Teniendo en cuenta el tamafo de las empresas, se encuentra que para el
41,9% de las firmas pequeiias, el 44,9% de las medianas y el 38,7% de las grandes,
el vinculo entre salarios y precios es importante 0 muy importante.

Para las empresas que contestaron que los incrementos salariales son importantes o
muy importantes en el ajuste de los precios, se encontré que 34% de ellas traslada
el aumento de salarios a los precios en menos de un mes, 42,4% entre uno y tres
meses, 10,7% entre 3 y 6 meses y el restante 13% de las empresas tarda mas de seis
meses. Por su parte, las empresas que contestaron que los incrementos salariales
son poco importantes 0 no importantes en el ajuste de los precios adujeron que las
razones mas 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 participacion de la
remuneracion en los gastos operacionales (5,8%).

21 Véanse, por ejemplo, Druant, Fabiani, Kezdi, Lamo, Martins y Sabbatini (2009) y

European Central Bank (2009).
2 Estos resultados sugieren que el vinculo entre salarios y precios es mayor en los sectores
donde la participacion de los costos laborales en los costos totales es mas alta. En
particular, los resultados de la muestra indican que el promedio de esta participacion es de
cerca de 40% para los sectores de educacion y salud y de otros servicios.
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GRAFICO 9. IMPORTANCIA DE LOS INCREMENTOS SALARIALES EN EL AJUSTE DE LOS PRECIOS
DE LOS PRODUCTOS O SERVICIOS DE LAS EMPRESAS

37,3%

Porcentaje de empresas

Muy importante Importante Pocoimportante Noimportante

Fuente: calculo de las autoras.

Cuapbro 8. IMPORTANCIA DE LOS INCREMENTOS SALARIALES EN EL AJUSTE DE LOS PRECIOS DE LOS PRODUCTOS 0
SERVICIOS DE LAS EMPRESAS POR SECTOR ECONOMICO (PORCENTAJE DE RESPUESTA)

Sector econémico impn:rutgnte Importante im;::JOr(t:(a)nte No importante
Agropecuario, silvicultura y pesca 24,5 25,2 19,6 30,8
Comercio 11,5 26,5 24,0 38,0
Construccion 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 59 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 37,4 21,9 18,7 21,9

Fuente: clculo de las autoras.
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D. Rigideces salariales

El estudio de las rigideces a la baja de los salarios ha cobrado importancia debido
a la reduccion de la inflacion y a la adopcion de un régimen de inflacion objetivo
en varios paises, ya que como lo plantean Tobin (1972) y Akerlof, Dickens y Perry
(1996), si los salarios nominales son rigidos, una tasa de inflaciéon muy baja podria
limitar el ajuste de los salarios relativos y afectar el mercado laboral.

Para evaluar si los salarios son rigidos a la baja, se indago a las empresas sobre
qué tan probable es que realicen ciertas acciones en un escenario en el que ellas
enfrenten una dificil situacion econdmica o financiera (utilizando una escala entre
1y 4, donde 1 es no probable y 4 es muy probable). Con el fin de detectar rigi-
deces a la baja de los salarios nominales, entre las acciones sugeridas se incluyo
la reduccion de la remuneracion basica. Ademas, para identificar rigideces reales,
se incluy6 como alternativa la opcion de aumentar la remuneracion basica en un
porcentaje inferior a la inflacion?,

En los Cuadros 9A, 9B y 9C se presentan los puntajes promedio obtenidos para
las diferentes alternativas de accion presentadas, teniendo en cuenta las diferentes
posiciones ocupacionales. Los resultados sugieren rigidez a la baja de los salarios
nominales, ya que las firmas consideran que la opciéon de reducir la remunera-
cion basica es la menos probable de las alternativas propuestas. En el caso de los
directivos y profesionales el 86% de las empresas respondid que esta opcion era
no probable o poco probable, y en el caso de los técnicos, auxiliares, obreros y
operarios este porcentaje ascendioé a cerca del 90%. Evidencia de la presencia de
rigideces a la baja de los salarios nominales ha sido encontrada para varios paises,
tanto a partir de estudios que utilizan bases de datos a nivel microeconémico como
de los que utilizan informacion de encuestas®.

Por otro lado, vale la pena destacar que cerca del 40% de las empresas consideran la
opcion de congelar la nébmina como probable o muy probable en caso de enfrentar
una dificil situacion econémica. Ademas, la alternativa de despedir trabajadores
es considerada como probable o muy probable por el 47% de las empresas, en el

2 Las dos alternativas se consideran inicamente para remuneraciones superiores al SMMLYV,

ya que de acuerdo con la ley colombiana, se debe mantener el poder adquisitivo de este.

80 Veéase la seccion de revision de literatura.
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caso de los técnicos, auxiliares, obreros y operarios y por el 40% en el caso de los
profesionales.

Cuapro 9A. E,QUE TAN PROBABLE ES QUE LAS EMPRESAS REALICEN CADA UNA DE LAS SIGUIENTES ACCIONES EN
EPOCA DE DIFICIL SITUACION ECONOMICA O FINANCIERA DE LA EMPRESA?: DIRECTIVOS

) Prueba de diferencia de Porcentaje de
Acciones pr:n':ﬂﬁ,a medias® ;?38:3?:2;0,10%
Diferencias Valor-p probable

No aumentar la remuneracion basica 2,33 0,157 0,0000 54,0
Congelar la ndmina 2,18 0,051 0,0000 58,2
Aumentar la remuneracion basica en 2,13 0,122 0,0000 59,6
un porcentaje inferior a la inflacion
No hacer nada 2,00 0,075 0,0000 78,6
Despedir trabajadores 1,93 0,032 0,0000 70,8
Reducir el pago variable 1,90 0,058 0,0000 68,9
Reducir los beneficios extralegales 1,84 0,013 0,0000 70,5
Contratar nuevos trabajadores con 1,83 0,182 0,0000 73,6
salarios mas bajos
Cambiar la modalidad de contratacion 1,64 0,129 0,0000 81,2
Reducir la remuneracion basica 1,52 85,9

Nota: # Puntaje promedio de qué tan probable es la realizacion de una accion, en la escala: 1 No probable, 2 Poco probable, 3 Probable y 4 Muy probable.
®Diferencia de medias entre dos acciones contiguas.

Fuente: calculo de las autoras.

Con respecto a la rigidez a la baja de los salarios reales, aunque algunas firmas
consideran aumentar la remuneracion bésica en un porcentaje inferior a la infla-
cion, cerca del 60% de las empresas considera esta opcion como no probable o
poco probable en el caso de los directivos y profesionales; para los técnicos, auxi-
liares, obreros y operarios este porcentaje asciende a 68%.

Los ajustes salariales realizados por las empresas para 2008/2009, periodo en
el cual se observaban signos de desaceleracion econdmica, apoyan la presencia
de rigideces a la baja de los salarios nominales y reales, teniendo en cuenta que
ninguna empresa realizo recortes de los salarios nominales y mas del 70% de las
empresas aumento la remuneracion basica en un porcentaje igual o superior a la
inflacion observada.
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Cuapro 9B. i,QUE TAN PROBABLE ES QUE LAS EMPRESAS REALICEN CADA UNA DE LAS SIGUIENTES ACCIONES EN
EPOCA DE DIFICIL SITUACION ECONOMICA O FINANCIERA DE LA EMPRESA?: PROFESIONALES

) Prueba de diferencia de Porcentaje de
Acciones prometil medas o pronable/
Diferencias Valor-p poco probable
No aumentar la remuneracion basica 2,33 0,121 0,0000 53,8
Congelar la ndmina 2,21 0,008 0,0000 56,6
Despedir trabajadores 2,20 0,033 0,0000 59,6
Aumentar la remuneracion basica en un 2,17 0,025 0,0000 57,9
porcentaje inferior a la inflacion
Contratar nuevos trabajadores con salarios 2,14 0,246 0,0000 59,3
mas bajos
Reducir el pago variable 1,90 0,037 0,0000 71,0
Cambiar la modalidad de contratacion 1,86 0,038 0,0000 72,2
Reducir los beneficios extralegales 1,82 0,061 0,0000 70,5
No hacer nada 1,76 0,237 0,0000 87,7
Reducir la remuneracion basica 1,52 86,4

Nota: # Puntaje promedio de qué tan probable es la realizacion de una accion, en la escala: 1 No probable, 2 Poco probable, 3 Probable y 4 Muy probable.
" Diferencia de medias entre dos acciones contiguas.

Fuente: calculo de las autoras.

Con el fin de examinar las razones por las cuales las empresas de la poblacion
bajo estudio no reducen la remuneracion basica de los trabajadores, en época de
dificil situacion econdémica, la encuesta pone a prueba diferentes teorias sobre
rigideces que se encuentran en la literatura. 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, para mantener un salario real estable durante el
ciclo econdémico (véanse Azariadis, 1975; Baily, 1974; Taylor, 1979). En la teoria
del insider-outsider, el costo de contratar y entrenar nuevos trabajadores hace que
las empresas no despidan a sus trabajadores (insiders) y contraten a desempleados
(outsiders) con un salario inferior. Ademas, los insiders pueden negarse a cooperar
con los nuevos trabajadores y asi aumentar la posibilidad de que la productividad
laboral de la firma se reduzca, lo que les da poder a los insiders al negociar su
salario (véanse Lindbeck y Snower, 2001, 2002).
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Cuapro 9C. (',QUE TAN PROBABLE ES QUE LAS EMPRESAS REALICEN CADA UNA DE LAS SIGUIENTES ACCIONES EN
EPOCA DE DIFICIL SITUACION ECONOMICA O FINANCIERA DE LA EMPRESA?:
TECNICOS, AUXILIARES, OBREROS Y OPERARIOS

Prueba de diferencia de Porcentaje de

e po
Diferencias Valor-p poco probable

Despedir trabajadores 2,34 0,200 0,0000 53,4
Contratar nuevos trabajadores con salarios 2,14 0,060 0,0000 60,9
mas bajos
Congelar la ndmina 2,08 0,040 0,0000 63,3
No aumentar la remuneracion basica 2,04 0,079 0,0000 67,7
Aumentar la remuneracion bésica en un 1,96 0,023 0,0000 68,2
porcentaje inferior a la inflacion
Cambiar la modalidad de contratacion 1,93 0,037 0,0000 68,8
Reducir el pago variable 1,90 0,125 0,0000 73,0
No hacer nada 1,77 0,026 0,0000 87,0
Reducir los beneficios extralegales 1,75 0,294 0,0000 74,0
Reducir la remuneracion basica 1,45 89,3

Nota: @ Puntaje promedio de qué tan probable es la realizacion de una accidn, en la escala: 1 No probable, 2 Poco probable, 3 Probabley 4 Muy probable.
°Diferencia de medias entre dos acciones contiguas.

Fuente: calculo de las autoras.

Por ultimo, la teoria de los salarios de eficiencia establece que la productividad
de los trabajadores depende positivamente de su salario. Esta teoria tiene varias
versiones, entre las que se destacan la de holgazaneria (shirking), la de seleccion adversa,
la de rotacion laboral (furnover), la del intercambio de regalos (gift exchange) y la
hipotesis del salario justo-esfuerzo. En la primera, el costo de perder el trabajo
depende positivamente del salario (véanse Shapiro y Stiglitz, 1984); en el modelo
de seleccion adversa, los trabajadores mas productivos de la empresa serian los mas
propensos a renunciar en el caso de una reduccion de salarios (véase Weiss, 1990);
en el modelo de rotacion 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 trabajadores est4 directamente relacionada con su salario,
y esta lealtad se traduce en una mayor productividad (véase Akerlof, 1982, 1984); y de
acuerdo con la hipdtesis 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 (véanse Akerlofy Yellen, 1990).
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En el Cuadro 10 se presenta una serie de posibles explicaciones o razones propuestas
a las empresas y la teoria a la cual estarian asociadas. A las empresas se les pidio
que calificaran la importancia de cada una de ellas (utilizando una escala entre 1 y
4, donde 1 es no importante y 4 es muy importante). Como en los casos anteriores,
los puntajes promedio obtenidos se ordenaron para cada una de las alternativas
y se calculd un estadistico t para probar si la diferencia de medias era significa-
tiva. En los Cuadros 11A, 11B y 11C se observa que las pruebas rechazan, con un
nivel de confianza del 99%, que las alternativas contiguas tengan el mismo puntaje
promedio.

Cuapro 10. TeoRiAs ASOCIADAS A LA RIGIDEZ DE SALARIOS

Razones Teoria asociada
Evitar la pérdida de los trabajadores mas productivos y Salarios de eficiencia (seleccion adversa)
con mas experiencia
Evitar una imagen negativa de la empresa Salarios de eficiencia (reputacion de la firma)
No afectar la motivacion de los trabajadores Salarios de eficiencia (hipdtesis salario justo-
esfuerzo, intercambio de regalos)
No afectar el esfuerzo y la productividad de los Salarios de eficiencia (holgazaneria, hipé6tesis
trabajadores salario justo-esfuerzo, intercambio de regalos)
Acuerdos previos entre empresa y trabajadores Teoria de contratos
Minimizar los costos de la rotacion laboral Salarios de eficiencia (minimizar rotacion)
No afectar los salarios relativos en relacién con los de la Teoria keynesiana
competencia
Restricciones legales Teoria de contratos
Convencion colectiva/pacto colectivo Teorias de negociacion (insider-outsider)

Para los diferentes cargos, evitar la pérdida de los trabajadores mas productivos y
con mas experiencia es la razon para no reducir la remuneracion basica en época de
dificil situacion econdmica que obtuvo el puntaje promedio mas alto y los mayores
porcentajes de respuesta importante o muy importante (Cuadros 11A, 11B y 11C).
Esta explicacion se relaciona con la teoria de los salarios de eficiencia, en su version
de seleccion adversa. Este resultado es similar a los encontrados por Campbell y
Kamlani (1997) para los Estados Unidos, Zoega y Karlsson (2006) para Islandia,
Martins (2009) para Portugal y Copaciu, Neagu y Braun-Erdei (2010) para
Rumania.
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Ademas, la encuesta encuentra que no afectar el esfuerzo y la productividad de los
trabajadores y no afectar su motivacion son también razones muy importantes para
no reducir la remuneracion basica. Estas alternativas también estan relacionadas
con la teoria de los salarios de eficiencia en sus versiones de holgazaneria, inter-
cambio de regalos y la hipotesis 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 motivacion. Evidencia
similar encuentran Kaufman (1984) para el Reino Unido, Blinder y Choi (1990),
Campbell y Kamlani (1997) para los Estados Unidos, Agell y Bennmarker (2002,
2007) para Suecia, Franz y Pfeiffer (2003) para Alemania, Kawaguchi y Ohtake
(2008) para Japon y Martins (2009) para Portugal. Otra razén muy importante que
mencionan los encuestados para no recortar la remuneracion basica es evitar una
imagen negativa de su empresa.

Cuapro 11A. IMPORTANCIA DE LAS RAZONES PARA NO REDUCIR LA REMUNERACION BASICA
EN EPOCA DE DIFIiCIL SITUACION ECONOMICA: DIRECTIVOS

Prueba de diferencia Porcentaje
: de medias® de respuesta:
Razones pr:n':ggﬁ)a importante
Diferencias  Valor-p 0 muy
importante
Evitar la pérdida de los trabajadores mas 3,16 0,021 0,0000 78,5
productivos y con mas experiencia
Evitar una imagen negativa de la empresa 3,14 0,122 0,0000 78,0
No afectar la motivacion de los trabajadores 3,01 0,035 0,0000 73,2
No afectar el esfuerzo y la productividad de 2,98 0,467 0,0000 72,8
los trabajadores
Acuerdos previos entre empresa y 2,51 0,030 0,0000 56,1
trabajadores
Minimizar los costos de la rotacion laboral 2,48 0,205 0,0000 55,0
No afectar los salarios relativos en relacion 2,28 0,248 0,0000 46,8
con los de la competencia
Restricciones legales 2,03 0,129 0,0000 35,6
Convencion colectiva/pacto colectivo 1,90 30,4

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: calculo de las autoras.
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Cuapro 11B. IMPORTANCIA DE LAS RAZONES PARA NO REDUCIR LA REMUNERACION BASICA
EN EPOCA DE DIFICIL SITUACION ECONOMICA: PROFESIONALES

Razones

Evitar la pérdida de los trabajadores mas
productivos y con mas experiencia

No afectar el esfuerzo y la productividad
de los trabajadores

No afectar la motivacion de los
trabajadores

Evitar una imagen negativa de la empresa

Acuerdos previos entre empresa y
trabajadores

Minimizar los costos de la rotacion laboral

No afectar los salarios relativos en
relacion con los de la competencia

Convencion colectiva/pacto colectivo

Restricciones legales

Puntaje
promedio?

3,34

3,22

3,21

3,13

2,67

2,60
2,28

2,22

2,03

Prueba de diferencia

de medias®
Diferencias Valor-p
0,125 0,0000
0,011 0,0000
0,076 0,0000
0,459 0,0000
0,073 0,0000
0,323 0,0000
0,052 0,0000
0,196 0,0000

Porcentaje
de respuesta:
importante o muy
importante

86,0

82,9

83,1

78,9

64,7

59,2
48,3

43,5

35,2

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: calculo de las autoras.

Para los técnicos, auxiliares, obreros y operarios, a diferencia de los directivos y

profesionales, una razéon importante para no reducir los salarios es la existencia

de convencion colectiva o pacto colectivo en aquellas empresas donde existen

estos acuerdos, lo cual se podria asociar a las teorias de negociacion en su version

insider-outsider®. Similarmente, Franz y Pfeiffer (2003) encuentran que en las

firmas alemanas los contratos laborales sindicales explican la rigidez de los sala-

rios de los trabajadores menos calificados. Sin embargo, en el caso de Suecia, la alta

tasa de sindicalizacion explica la rigidez de los salarios en todos los cargos (Agell

3 Lateoria del insider-outsider considera a los miembros del sindicato como 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.
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Cuapro 11C. IMPORTANCIA DE LAS RAZONES PARA NO REDUCIR LA REMUNERACION BASICA
EN EPOCA DE DIFICIL SITUACION ECONOMICA: TECNICOS, AUXILIARES, OBREROS Y OPERARIOS

Prueba de diferencia de Porcentaje
Puntaje medias® de respuesta:
Razones promedio? importante o muy
Diferencias  Valor-p importante
Evitar la pérdida de los trabajadores mas 3,35 0,021 0,0000 85,1
productivos y con mas experiencia
No afectar el esfuerzo y la productividad 3,33 0,036 0,0000 85,6
de los trabajadores
No afectar la motivacion de los 3,30 0,141 0,0000 85,2
trabajadores
Evitar una imagen negativa de la empresa 3,15 0,156 0,0000 78,8
Convencion colectiva/pacto colectivo 3,00 0,303 0,0000 72,8
Acuerdos previos entre empresa y 2,70 0,083 0,0000 63,9
trabajadores
Minimizar los costos de la rotacion 2,61 0,336 0,0000 60,3
laboral
No afectar los salarios relativos en 2,28 0,195 0,0000 45,8
relacion con los de la competencia
Restricciones legales 2,08 374

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: clculo de las autoras.

y Bennmarker, 2002, 2007)%. Minimizar la rotacion 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 (2002), las firmas mantienen los salarios rigidos por el temor
a que los recortes en los salarios incrementen el nimero de renuncias. Ademas,
segun los resultados de la encuesta, para todos los cargos, una de las principales
razones para retirarse voluntariamente de las firmas es una mejor oferta economica,
lo que podria indicar que las empresas perciben el riesgo de los retiros voluntarios
como una restriccion de su politica salarial (Cuadros 12A, 12B y 12C). Lo ante-

% Mientras que en Suecia la tasa de densidad sindical era de 75,1% en el 2006, en Alemania

era de 14,6% en el mismo afio (informacion disponible en http://stats.oecd.org/Index.
aspx?DatasetCode=U_D D). En Colombia, para el 2007 esta tasa fue de 3,4% (Guataqui,
Rodriguez y Garcia, 2009).
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rior sugiere que la teoria de los salarios de eficiencia, en sus diferentes versiones,
explica, en gran parte, las rigideces a la baja de los salarios en el pais.

Cuapro 12A. IMPORTANCIA DE LAS RAZONES QUE INFLUYEN EN LA DECISION DE LOS TRABAJADORES DE RETIRARSE
VOLUNTARIAMENTE DEL PUESTO DE TRABAJO. DIRECTIVOS

Prueba de diferencia de medias®

Puntaje

Razones R Diferencias Valor-p
Razones personales 2,57 0,006 0,0000
Mejor oferta econdmica 2,57 0,536 0,0000
Cambio de actividad 2,03 0,113 0,0000
Falta de proyeccion laboral 1,92 0,091 0,0000
Consideran que la remuneracion es baja 1,83 0,052 0,0000
Falta de incentivos (reconocimiento) 1,78 0,063 0,0000
Exceso de carga laboral 1,71 0,020 0,0000
Mal clima laboral 1,69 0,129 0,0000
Falta de estabilidad laboral 1,56

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: calculo de las autoras.

Ademas, la dificultad para encontrar el perfil requerido para ciertos cargos podria
hacer que las empresas consideren la pérdida de los trabajadores mas productivos
una razén 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 razon importante o muy importante (86,6% para directivos,
79,5% para profesionales y 66% para técnicos, auxiliares, obreros y operarios).
Los costos de contratar y entrenar nuevos trabajadores podrian ser razones para

explicar la rigidez salarial, aunque el tiempo para llenar una vacante no es muy alto
(Grafico 10).
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Cuapro 12B. IMPORTANCIA DE LAS RAZONES QUE INFLUYEN EN LA DECISION DE LOS TRABAJADORES DE RETIRARSE
VOLUNTARIAMENTE DEL PUESTO DE TRABAJO. PROFESIONALES

Prueba de diferencia de medias®

Puntaje

Razones prome(jioﬂ Diferencias Valor-p
Mejor oferta econdmica 2,83 0,070 0,0000
Razones personales 2,76 0,544 0,0000
Cambio de actividad 2,22 0,072 0,0000
Falta de proyeccion laboral 2,15 0,054 0,0000
Consideran que la remuneracion es baja 2,09 0,191 0,0000
Falta de incentivos (reconocimiento) 1,90 0,042 0,0000
Exceso de carga laboral 1,86 0,089 0,0000
Mal clima laboral 1,77 0,180 0,0000
Falta de estabilidad laboral 1,59 0,070

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: calculo de las autoras.

Cuapro 12C. IMPORTANCIA DE LAS RAZONES QUE INFLUYEN EN LA DECISION DE LOS TRABAJADORES DE RETIRARSE
VOLUNTARIAMENTE DEL PUESTO DE TRABAJO: TECNICOS, AUXILIARES, OBREROS Y OPERARIOS

Prueba de diferencia de medias®

Puntaje

Razones promet;ioa Diferencias Valor-p
Razones personales 2,88 0,038 0,0000
Mejor oferta economica 2,84 0,531 0,0000
Cambio de actividad 2,31 0,127 0,0000
Consideran que la remuneracion es baja 2,18 0,157 0,0000
Falta de proyeccion laboral 2,03 0,080 0,0000
Falta de incentivos (reconocimiento) 1,95 0,033 0,0000
Exceso de carga laboral 1,91 0,118 0,0000
Mal clima laboral 1,80 0,138 0,0000
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: calculo de las autoras.
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GRrAFico 10. TIEMPO PROMEDIO PARA LLENAR UNA VACANTE
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Fuente: calculo de las autoras.

Por otra parte, para evaluar la forma como se percibe el vinculo entre el esfuerzo,
la motivacion y los salarios, se les pididé a las empresas que seleccionaran y
ordenaran los tres factores que consideraban mas importantes para mejorar el
esfuerzo y la motivacion de sus trabajadores. El nivel salarial constituye, en todos
los cargos, la primera opcion (Graficos 11A, 11B y 11C), lo cual es consistente
con el hecho de que una de las principales razones para no reducir la remunera-
cion basica sea no afectar el esfuerzo y la motivacion de los trabajadores. Como
segunda opcion, las empresas clasificaron la proyeccion laboral y las bonificaciones
por desempeio, para directivos y profesionales, y los salarios superiores a los de
la competencia para técnicos, auxiliares, obreros y operarios. En tercer lugar, las
empresas ubicaron las posibilidades de capacitacion para los directivos, el equili-
brio en el uso del tiempo entre la vida familiar y laboral para los profesionales y el
reconocimiento institucional para técnicos, auxiliares, obreros y operarios.
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GRrAFIco 11A. FACTORES IMPORTANTES PARA MEJORAR EL ESFUERZO Y LA MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES

Directivos

Equilibrio entre familiay empleo

Reconocimientoinstitucional
Posibilidades de capacitacion
Bonificacion segtin el desempefio
Proyeccion laboral
Buenclimalaboral

Salarios superioresa los

delacompetencia
Nivel salarial

0 10 20 30 40 50 60 70
Porcentaje de empresas
Clasificacion 3 Clasificacion 2 [l Clasificacion 1

Fuente: calculo de las autoras.

GRrAFIco 11B. FACTORES IMPORTANTES PARA MEJORAR EL ESFUERZO Y LA MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES
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Fuente: calculo de las autoras.
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GRrAFICo 11C. FACTORES IMPORTANTES PARA MEJORAR EL ESFUERZO Y LA MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES
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Fuente: célculo de las autoras.

V. CONCLUSIONES

A partir de la aplicacion de una encuesta a 1.305 empresas colombianas, durante
el primer trimestre de 2009, el presente estudio explora los mecanismos de fijacion
e incremento de los salarios, analiza la existencia y las fuentes de sus rigideces y
evalaa el vinculo entre los cambios en los salarios y la variacion de los precios de
los bienes o servicios de las empresas. La encuesta tiene la ventaja de que considera
una muestra estadisticamente representativa y generalizable a la poblacion bajo
estudio, que incluye 39.004 empresas pequeias, medianas y grandes, legalmente
constituidas y pertenecientes a todos los sectores econdmicos, excepto al sector
publico. Ademas, este trabajo contribuye con la literatura al ser pionero en América
Latina en el uso de encuestas para estudiar estos temas.

En cuanto a las practicas de las empresas en materia de incrementos salariales,
los resultados de la encuesta indican que mas del 95% de las empresas aumentan
anualmente la remuneracion basica de sus trabajadores. Los incrementos presentan
un alto grado de dependencia temporal, debido a que estos se realizan princi-
palmente durante el primer trimestre del afo, especialmente en el mes de enero;
aunque dichos ajustes no estan igualmente distribuidos a lo largo del afio, podrian
apoyar un ajuste de salarios al estilo de Taylor (1999). Los factores que las empresas



Formacion de los salarios en Colombia: evidencia a partir de una encuesta a nivel de firma | 699

consideran mas importantes en el momento de definir los ajustes salariales son la
situacion financiera de la empresa, seguida de la productividad de la firma y de los
méritos o el desempeiio individuales. Ademas, se podria afirmar que las empresas
son backward looking, ya que estas consideran la inflaciéon causada como un factor
importante en la determinacion del incremento de los salarios.

En relacion con el vinculo entre los ajustes de salarios y precios, los resultados
muestran que para cerca del 42% de las firmas los ajustes salariales son impor-
tantes o muy importantes en el cambio de los precios, y la mayoria traslada el
aumento en los tres meses siguientes. Por otro lado, las empresas que respondieron
que los cambios son poco importantes o no importantes sefialaron que las razones
mas relevantes para no modificar sus precios cuando cambian los salarios son la
presencia de precios regulados o controlados y la competencia del sector.

Los resultados de la encuesta apoyan la presencia de rigideces a la baja de los sala-
rios en Colombia. En efecto, mas del 85% de las firmas consideran que la opcion de
reducir la remuneracion basica es poco probable o no probable, cuando se les indagd
acerca de la probabilidad de realizar ciertas acciones en un escenario en el cual
enfrentan una dificil situacion econdmica o financiera. Por otro lado, aunque algunas
firmas respondieron que seria probable que aumentaran los salarios en un porcentaje
inferior a la inflacion, cerca del 62% de las empresas consideraron esta posibilidad
como poco probable o no probable, lo que sugiere algiun grado de rigidez a la baja
de los salarios reales. Ademas, los ajustes salariales realizados por las empresas para
2008/2009 apoyan los resultados anteriores, teniendo en cuenta que ninguna empresa
realizo recortes de los salarios nominales y mas del 70% de las empresas aumento la
remuneracion basica en un porcentaje igual o superior a la inflacion observada.

De acuerdo con la encuesta la razén mas importante para no reducir la remunera-
cion bésica de los trabajadores, en época de dificil situacion econdmica, es evitar
la pérdida de los trabajadores mas productivos y con mas experiencia, lo cual esta
relacionado con la teoria de los salarios de eficiencia, en su version de seleccion
adversa. Ademads, la encuesta encuentra que otras razones relacionadas con la
teoria de los salarios de eficiencia, en sus versiones de intercambio de regalos y de
la hipotesis del salario justo-esfuerzo, tales como no afectar el esfuerzo, la produc-
tividad y la motivacion de los trabajadores, son razones importantes para explicar
la rigidez a la baja de los salarios. A pesar de las diferencias en las instituciones del
mercado laboral, estos resultados son similares a los encontrados para varios paises
europeos, Estados Unidos, Canadé y Japon.
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En general, se observa un patron estricto en la determinacion de los salarios de
enganche, ya que estos se determinan principalmente de acuerdo con una escala
predeterminada; se encuentra que un gran porcentaje de trabajadores tienen
contratos a término indefinido. Por otra parte, las empresas buscan minimizar
la rotacion laboral, teniendo en cuenta que existe una alta probabilidad de retiro
voluntario por una mejor oferta econdmica y que las empresas que tienen dificul-
tades para suplir vacantes aducen que conseguir el perfil requerido es la principal
razon para ello. Lo anterior sugiere que las empresas podrian utilizar el salario
como un mecanismo para retener a los trabajadores.

Finalmente, se puede concluir que la teoria de los salarios de eficiencia explica, en
gran medida, el comportamiento de los salarios de las empresas del sector formal
en el pais.
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ANEXO

PREGUNTAS DEL CUESTIONAR

Nombre de la empresa

10

DATOS DE LA EMPRESA

NIT

Direccion

Teléfono

Afio de fundacion de la empresa

No. BDD

Sector-ClIU

Nombre del entrevistado

Cargo en la empresa

E-mail

Fecha encuesta (D/M/A)

C1. ¢Es la empresa filial de una multinacional

?

a. Sl 01

b.NO

02

c. NS/NR

99

I. INFORMACION GENERAL

P1. En la actualidad, ¢cual es la planta de personal que tiene su empresa, segun la modalidad de contratacion?

1. Asalariados
Cargo a término
indefinido

a. Directivos

2. Asalariados
a término
fijo

3.0brao
labor
contratada

4. Contratos de
prestacion de
servicios

Total

b. Profesionales

c. Técnicos y auxiliares

d. Obreros y operarios

e. Total

P2. En la actualidad, ¢cuantos trabajadores en mision tiene su empresa, es decir, vinculados a través de empresas

temporales o cooperativas?
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P3. En la actualidad, ¢cual es la conformacion de la planta de personal de su empresa por género?

a. Hombres b. Mujeres c. Total

P4. En la actualidad, ¢cual es el sueldo basico mensual promedio para trabajadores con contrato de trabajo, de
acuerdo con los siguientes cargos?

Sueldo basico mensual promedio

a. Directivos

b. Profesionales

c. Técnicos y auxiliares

d. Obreros y operarios

P5. ;Cual es el salario minimo mensual de su empresa?

a. Salario minimo mensual legal vigente (SMMLV)

b. Otro, ¢cual?

P5A. En la actualidad, ¢cuantos empleados devengan el SMMLV o el salario minimo mensual establecido por su
empresa?

P6. En la actualidad, ;cuantos empleados de su empresa devengan salario integral?

P7. Si en su empresa existen beneficios flexibles (en dinero o en especie, tales como cheques Sodexho, aportes a
fondos voluntarios de pensiones, plan médico, teléfono celular, club social, plan educacional, etc.), ;qué porcentaje
de la remuneracion corresponde a estos beneficios para cada cargo?

a. Directivos

b. Profesionales

c. Técnicos y auxiliares

d. Obreros y operarios

P8. Si en su empresa existe remuneracion variable (bonos por resultados, comisiones por ventas, porcentaje de
ganancias, porcentaje por desempefio), circule las opciones que utiliza con mayor frecuencia.

a. Bonos por resultados 1
b. Comisiones (ventas, técnicas, etc.) 2
c. Porcentaje de ganancias de la empresa 3
d. No existe remuneracion variable 4
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P9. En la actualidad, ¢qué porcentaje de los trabajadores de su empresa se beneficia de los siguientes acuerdos?

Porcentaje

a. Convencion colectiva

b. Pacto colectivo

P9A. En la actualidad, ¢qué porcentaje de los trabajadores de su empresa esta sindicalizado?

P10. ;Qué porcentaje de los gastos operacionales, junto con los costos de ventas, representan los gastos de
personal?

II. FIJACION DE LA REMUNERACION BASICA PARA EL ENGANCHE DE UN NUEVO TRABAJADOR

P11. En su empresa, ¢cOmo se pacta la remuneracion basica de un nuevo trabajador? Circule las opciones que se
utilizan con mayor frecuencia para cada cargo.

Técnicosy  Obrerosy

Directivos  Profesionales auxiliares operarios

a. Se negocia directamente entre trabajador y 1 1 1 1
empleador
b. Se determina con base en una estructura 2 2 2 2

salarial predefinida para cada cargo

¢. Una combinacion de las dos anteriores 3 3 3 3

P12. En la fijacion de la remuneracion basica de enganche de un nuevo trabajador de su empresa, califique segun
la importancia los siguientes factores, en una escala donde 1 es “no importante”, 2 es “poco importante”, 3 es
“importante” y 4 es “muy importante”, y 9 es “no aplica”.

Técnicos, auxiliares,
obreros y operarios

a. Ofertay demanda de trabajadores | 1 | 2 | 3 |4 |9 (1|2 3|49 |1]2|3]4]9

Directivos Profesionales

b. Salario minimo mensual legal

vigente (SMMLV) 1121349123 ]4]9]1]2|3|4]29
c. Salarios de la competencia 112(3(4(9(1]2|3[4]9|1]2[3|4]9
d. Convencion colectiva / pacto

colectivo 1121349123 ]4]9]1]2|3|4]29
e. Situacion financiera de la

empresa 1121349123 ]4]9]1]2|3|4]29
f. Condiciones economicas y

politicas del pais 1121349123 ]4]9]1]2|3|4]29
g. Funciones del cargo 1123491234912 34|29

h. Ubicacion geografica del sitio de
trabajo 1121341912349 1|2]3|4]|9

i. Riesgo asociado con el cargo 112349123491 ]|]2]|3]|14
j. Nivel educativo del trabajador 112(3(4|9(1]2|3[4]9]|1]2[3|4]9
k. Experiencia del trabajador 11213419123 ]4]9]1]2|3|4]29
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lll. INCREMENTOS SALARIALES

P13. ;Con qué frecuencia se ajusta la remuneracion basica de los trabajadores en su empresa? Circular la respuesta.

Convencionados  Suscritos a pacto colectivo Otros
a. Anual 1 1 1
b. Dos veces al afio 2 2 2
c. Mas de dos veces al afio 3 3 3
d. Mas de un afio 4 4 4
e. No aplica 9 9 9

P13A. ;En qué mes se hizo efectivo el Gltimo aumento? (efectivo significa el mes a partir del cual reciben el
incremento salarial).

. 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12.
a. Convencionados Ene | Feb | Mar | Abr | May | Jun Jul | Ago | Sep | Oct | Nov | Dic

b. Suscritos a 1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12.
pacto colectivo Ene | Feb | Mar | Abr | May | Jun | Jul | Ago | Sep | Oct | Nov | Dic

c. Otros 1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12.
: Ene | Feb | Mar | Abr | May | Jun Jul | Ago | Sep | Oct | Nov | Dic

P13B. ;En promedio, en qué porcentaje incrementd su empresa la remuneracion basica de los trabajadores en el
Gltimo afio?

Porcentaje de incremento

a. Directivos

b. Profesionales

c. Técnicos y auxiliares

d. Obreros y operarios
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P14. Califique la importancia de los siguientes factores en la determinacion del Gltimo aumento de la remuneracion
basica realizado en su empresa, en una escala donde 1 es “no importante”, 2 es “poco importante”, 3 es “importante”
y 4 es “muy importante”, y 9 es “no aplica”.

Técnicos, auxiliares,

Directivos Profesionales obreros y operarios

a. Incremento del salario
minimo mensual legal 1231419 ) 172731479 )1)2 3|49

b. Productividad de la

empresa
c. Inflacion causada 1 2 131491 2 13149 1 2 131419
d. Inflacién esperada 1 2 3 4 9 1 2 3 4 9 1 2 3 4 9

e. Meta de inflacion del
Bancode laRepiblica | 1 | 2| 3 | 49| 1 2 3|49 1 2349

f. Tasa de desempleo 1 2 131491 213149 1 2 131419

g. Convencion colectiva /
pacto colectivo 112 (34,9123 491 ,2]|3]4]|9

h. Situacion financiera de
la empresa 112131491 ]2 [3|4]9]|1]2]|3]4]09

i. Politicas de gremio /
nacién 112349123491 |2][3|4]029

j. Meéritos 0 desempefio 1 ol 34|91 ol 3149/ 1 ol 3149

individual

k. Salarios de la

competencia 112134 ,9 1,234,911 |2|3|4]9
|. Nivel salarial del

empleado 112 (349123491 |2/|3|4]9

P15. Si su empresa tiene convencion colectiva y/o pacto colectivo: El tltimo incremento de la remuneracion basica
de los trabajadores cubiertos por la convencion/pacto, con respecto a los no cubiertos fue en promedio:

a. lgual 1 b. Mas alto 2 ¢. Mas bajo 3 d. No aplica 4

P16. ;Qué tan importantes son los incrementos salariales de su empresa en el ajuste de los precios de sus
productos y/o servicios?

a. Muy importante 1 (Pase a P16A)
b. Importante 2 (Pase a P16A)
c. Poco importante 3 (Pase a P16B)
d. No importante 4 (Pase a P16B)
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P16A. ;Cuanto tiempo tarda el ajuste de los precios de sus productos y/o servicios una vez se da el incremento de
la remuneracion de sus trabajadores? Circule. Pasar a P17,

a.Menosdeunmes | 1 | b.Entre1y3meses | 2 |c.Entre3y6meses | 3 | d. Mas de 6 meses 4

P16B. Cirpule la razén mas importante para no ajustar los precios cuando se realizan ajustes en la remuneracion de
sus trabajadores.

a. Precios regulados o controlados 1

b. Competencia en su sector (en el mercado de productos o servicios) 2

c. Baja participacion de la remuneracion en los gastos operacionales junto con los costos de 3
ventas

d. El'incremento salarial no justifica el cambio de precios 4

IV. RIGIDEZ DE SALARIOS Y CAUSAS

P17. En época de dificil situacion econdmica o financiera de su empresa, ¢qué tan probable es que se realicen cada
una de las siguientes acciones, siendo 1 “no probable”, 2 “poco probable”, 3 “probable, 4 “muy probable”, 9 “no
aplica’.

Técnicos, auxiliares,

Directivos Profesionales obreros y operarios

a. No aumentar la remuneracion
basica (para remuneraciones 112134912349 |1]2,3|4]9
superiores al SMMLV)

b. Reducir la remuneracion basica
(para remuneracionessuperiores | 1 |2 | 3 |4 (9 123|491 [23]4]9
al SMMLV)

c¢. Aumentar la remuneracion basica
en un porcentaje inferior a la
inflacion (para remuneraciones 1121314911273 14)91112)314)39
superiores al SMMLV)

d. Cambiar la modalidad de

contratacion de sus trabajadores Tp2)3 41911 )23 14)9117121314)9
e. Congelar la nomina 1121349123491 ]2)3|4
f. Despedir trabajadores 1123491234912 |3 |49

g. Contratar nuevos trabajadores
con salarios mas bajos 1123419111213 1419 11,2349

h. Reducir los beneficios
extralegales 1121314191123 [4[9|12|3|4/9
i. Reducir el pago variable 112349123491 ]2|3|4]29

j. No hacer nada 1121314 ,911123[4[9|12|3|4/9
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P18. En época de dificil situacion economica o financiera de su empresa, si no redujera la remuneracion basica
(para remuneraciones superiores al SMMLV),. califique la importancia de cada una de las siguientes razones en su
decision, siendo 1 “no importante”, 2 “poco importante”, 3 “importante”, 4 “muy importante”, 9 “no aplica”.

Técnicos,
Directivos Profesionales auxiliares, obreros
y operarios

a. Convencion colectiva / pactocolectivo | 1 |2 |3 |4 (9 |12 [3 49|12 3 |4]9

b. Restricciones legales 1,213/ 419|1(23[4]9|1]|2,3|4/|9

c. Acuerdos previos entre empresa y
trabajadores 1121349123491 ]2|3]|4)9

d. Evitar una imagen negativa de la

empresa 1123419123491 ]2|3|4/|9
e. No afectar la motivacion de los

trabajadores 1023491 23|49 1]2]3]4]9
f. No afectar el esfuerzoy la 1l1213/al9l1l2/3/ 4al9l1/2/3|4l9

productividad de los trabajadores

g. :\g:)nggilzarloscostosdeIarotacion 11213/a4l9/1l2/3 4/l9/1/2/3|4l9

h. Evitar la pérdida de los trabajadores
mas productivos y con mas 112 (34,9123 /4]9|1]2|3|4]9
experiencia

i. No afectar los salarios relativos de los
trabajadores enrelacionconlosdela | 1 |2 {3 |4 |9 | 1|2 |3 |4 |9|1]2|3|4 9
competencia

P19. Seleccione y ordene los tres factores que usted considera mas importantes para mejorar el esfuerzo y la
motivacion de sus trabajadores, siendo 1 el mas importantey 3 el menos importante.

MAXIMO 3 RESPUESTAS POR CARGO

Técnicos, auxiliares,

Directivos | Profesionales obreros y operarios

. Nivel salarial

o |

. Salarios superiores a los de la competencia

. Buen clima laboral

o

d. Proyeccion laboral (escalar posiciones en la
empresa)

e. Bonificaciones segun el desempefio

—

Posibilidades de capacitacion

. Reconocimiento institucional

= (=]

. Equilibrio en el uso del tiempo entre la vida
familiar y laboral
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P20. En su empresa, califique la importancia de las siguientes razones que influyen en la decision de sus trabajadores
de retirarse voluntariamente del puesto de trabajo, siendo 1 “no importante”, 2 “poco importante”, 3 “importante”,
4 “muy importante” y 9 “no aplica”.

N . Técnicos, auxiliares,
Directivos Profesionales obreros y operarios
a. Consideran que la
remuneracion es baja Th28 1419 ) 11213 14)9111213)43
b. Mejor oferta economica 112 (3/4,9/1]23]4|9 123,49
¢. Mal clima laboral 1123 (4912349123419
d. Exceso de carga laboral 1123 (4912349123419
e. Falta de incentivos
(reconocimiento) 1123 /4,9/1]23]4|9 12349
f. Falta de proyeccion laboral 112349123 /4,9|1]2]|3]4]9
g. Razones personales 112349123 /4,9|1]2]|3]4]9

P21. Si en el Ultimo afio tuvo vacantes, ¢cuanto tiempo, en promedio, tardo en conseguir el candidato para llenar
la(s) vacante(s)? Circule.

Menos de 1 Entre1y3 Entre 3y 6 Mas de 6 No tuvo
mes meses meses meses vacantes

a. Directivos 1 2 3 4 5
b. Profesionales 1 2 3 4 5
c. Técnicos,

auxiliares,

obreros y 1 2 3 4 5

operarios

SINO TUVO VACANTES PARA DIRECTIVOS, NI PROFESIONALES NI TECNICOS, AUXILIARES, OBREROS Y OPERARIOS,
PASE A P22.

P21A. Si tuvo problemas para suplir la(s) vacante(s), califique la importancia de las siguientes razones, siendo 1 “no
importante”, 2 “poco importante”, 3 “importante”, 4 “muy importante” y 9 “no aplica’.

Técnicos, auxiliares,
obreros y operarios

a. Remuneracion por debajo
de la competencia 11213479 )12 ]3[4 /9|1]2/|3|4]9

Directivos Profesionales

b. Dificultad para encontrar
el perfil requerido para el 1,234 ]9(1]2]|3[4]9]|1]2]|3|4)9
cargo
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P22. ;Cuales son las razones mas importantes por las que su empresa termina unilateralmente los contratos de
sus trabajadores? Califique la importancia de cada una de ellas, siendo 1 “no importante”, 2 “poco importante”, 3
“importante”, 4 “muy importante”, 9 “no aplica”.

Técnicos,
Directivos Profesionales auxiliares, obreros
y operarios
a. Reduccion de la demanda por el 119213lal9l1/2/3/a4l9l112/3/4!9

producto y/o servicio de la empresa

b. Introduccion de nuevas tecnologias 1123141912349 |1]2|3|4/|9

¢. Incrementos en los costoslaborales | 1 |2 |3 |49 1|2 (3/4[9|1|2[3|4]9

d. Directrices de la casa matriz 11213(4]9 /12349123 |4]9

e. Disminucion de la productividad del
trabajador 1123419123491 |2|3|4/|9

f. Incumplimiento del reglamento
interno de trabajo 1234912349123 /4/|9

g. No competencia para el cargo 112(3[4)/9|1123/4|9|1|2|3]4/|9

h. Reestructuracion de la empresa 1121349123491 ]2,3/4/|9




