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1. INTRODUCCION

Es importante comprender la naturaleza y las causas de las rigideces sala-
riales, dado que tales rigideces en parte determinan la persistencia y la vo-
latilidad de la inflacién, ya que el salario es uno de los principales compo-
nentes del costo marginal de las empresas. Ademas, las rigideces salariales
ofrecen una explicacién microeconémica para un fenémeno macroeco-
némico: el desempleo voluntario. Tal como lo postulan Tobin (1972) y
Akerlof et al. (1996), cuando los salarios nominales presentan rigidez a la
baja, un cierto nivel de inflacién permite una mayor flexibilidad en los sa-
larios realesy, por ende, ayuda a ajustar el mercado laboral.

La reduccién de la inflacién y la adopcién de un régimen de metas de
inflacién, que se aplicé en varios paises en los ultimos dos decenios, han
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renovado el interés en el estudio de las rigideces salariales, debido al efec-
to que pueden tener en el mercado laboral.! Colombia no es la excepcién.
Desde inicios de los anos noventa, Colombia ha experimentado una dis-
minucién gradual de la inflacién. Sin embargo, fue sélo después de 1997
cuando la inflacién se acercé a la meta anunciada.? El periodo del descen-
so mas fuerte de la inflaciéon fue entre 1998 y 1999, cuando pasé del
16.7% al 9.3%. Desde entonces, el crecimiento de precios se ha manteni-
do en niveles de un digito. Por otra parte, el desempleo subié y alcanzé
un maximo en el periodo 1999-2000, cuando la economia enfrent6 una
recesién profunda. Para 2009, Colombia tenia una situacién de inflacién
baja, desempleo elevado y signos de desaceleracién econémica (grafica I).
Dado que el objetivo de este articulo es estudiar las rigideces salariales, las
condiciones econémicas prevalecientes ofrecian un contexto adecuado
para realizar una encuesta a empresas colombianas.

GRAFICA L. INFLACION, DESEMPLEO Y CRECIMIENTO DEL PIB EN COLOMBIA: 1991-2009
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FUENTES: DANE y Banco de la Reptiblica.

A fin de explorar los mecanismos de fijacién de salarios, analizar la na-
turaleza y las fuentes de las rigideces salariales y evaluar distintas teorias
de rigidez salarial en el pais, elaboramos y aplicamos una encuesta a

'Ver, por ejemplo, Banco Central Europeo, Wage Dynamics in Europe: Final Report of the
Wage Dynamics Network (WDN), diciembre de 2009.

? En Colombia, hay metas de inflacién explicitas desde 1991. Para mads detalles sobre la
aplicacién del régimen de metas de inflacién en Colombia, consultar Gémez et al. (2002).
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empresas colombianas. La encuesta nos permite obtener respuestas direc-
tamente de quienes fijan los salarios en una empresa y ayuda a compren-
der el comportamiento de las empresas y del mercado laboral. Ademas,
brinda evidencia para la microfundamentacién de los modelos de precios
y salarios del Banco Central al incorporar las rigideces nominales y reales,
al tiempo que ofrece elementos para decisiones de politica monetaria.

Un estudio de rigideces salariales en un pais emergente como Colom-
bia también es importante porque las instituciones y el mercado laboral
del pais podrian presentar caracteristicas que lo diferencian de los paises
desarrollados en donde se ha concentrado este tipo de estudios. Por
ejemplo, Colombia tiene niveles elevados de informalidad. De hecho, los
trabajadores informales, en promedio, representaron el 58% del nimero
total de trabajadores durante el periodo 2001-2007. A diferencia de la si-
tuaciéon en Europa, la densidad sindical en Colombia es muy baja: menos
del 5% en los ultimos anos (Guataqui et al., 2009). Como resultado de
ello, se esperaria que el papel de los sindicatos en la explicacién de las ri-
gideces salariales en Colombia fuese menos importante que en Europa.
Asimismo, el salario minimo en Colombia cobra gran importancia al
momento de fijar los aumentos salariales (Iregui et al., 2009b). Otro aspec-
to que merece destacarse es la presencia de elevados costos laborales dis-
tintos del salario, los cuales representaron el 58% del salario base en 2008
(Sanchez et al. 2009).”

Los estudios empiricos de rigideces salariales han utilizado informa-
cién de registros de datos y encuestas tanto por empresa como por traba-
jador. Entre los estudios que utilizan registros, vale la pena destacar el In-
ternational Wage Flexibility Project, que analiza los cambios en los ingresos
laborales individuales mediante el uso de 31 bases de datos de 16 paises
europeos durante los dltimos tres decenios (Dickens et al., 2007). Otros es-
tudios que han utilizado informacién microeconémica en Europa y Esta-
dos Unidos son los de McLaughlin (1994), Kahn (1997), Stiglbauer
(2002), Lebow et al. (2003), Schweitzer (2007), Brzoza-Brzezina y Socha
(2007), Messina et al. (2008) y Knoppik y Beissinger (2009). Estos estudios
ofrecen evidencia mixta sobre la rigidez salarial, ya que varia su metodo-
logia y fuentes de informacién. En el ambito latinoamericano, el estudio
de rigideces salariales no parece haber recibido mucha atencién. Tres

Los costos laborales distintos del salario comprenden aportes para la seguridad so-
cial (salud y pensién), accidentes de trabajo, bonificaciones legales, vacaciones pagas, in-
demnizaciones por despido, capacitacién y asignaciones familiares.
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excepciones son Castellanos et al. (2004) para México, Iregui et al. (2009a)
para Colombia, y Cobb y Opazo (2010) para Chile.

Por otra parte, la literatura sobre rigideces salariales utilizando en-
cuestas se remonta a los estudios de Kaufman (1984) y Blanchflower y Os-
wald (1988) para el Reino Unido; Holzer (1990), Blinder y Choi (1990),
Bewley (1995, 1998, 1999) y Campbell y Kamlani (1997) para Estados Uni-
dos, y Agell y Lundborg (1995, 2003) para Suecia. En general, estos estudios
indican que las empresas no recortan los salarios porque no quieren afectar
la motivacién, el esfuerzo y la moral de los trabajadores. En consecuencia,
esto lleva a una rigidez a la baja en el salario nominal. Recientemente, se
obtuvieron resultados similares relacionados con las teorias del salario de
eficiencia para explicar las rigideces salariales en los estudios de Agell y
Bennmarker (2002, 2007) para Suecia, Franz y Pfeiffer (2003, 2006) para
Alemania, Zoega y Karlsson (2006) para Islandia, Copaciu ef al. (2010) pa-
ra Rumania, Kawaguchi y Ohtake (2008) para Japén, y Amirault et al.
(2009) para Canada. Asimismo, los resultados de Franz y Pfeiffer (2003) y
Agell y Bennmarker (2002, 2007) indican que la presencia de acuerdos
colectivos es otro factor importante para evitar recortes salariales.

La Eurosystem Wage Dynamics Network (WDN), red de investigacion
formada por economistas del Banco Central Europeo y los bancos centra-
les de la Unién Europea, efectué una encuesta ad hoc sobre la manera en
que se fijaron los salarios y precios en casi 17,000 empresas de 17 paises de
la Unién Europea entre finales de 2007 y la primera mitad de 2008. Los
resultados de la encuesta de la WDN indican una significativa rigidez a la
baja en salarios base en la Unién Europea, con diferencias importantes
entre paises. Por ejemplo, en los Paises Bajos, Grecia, Alemania, Austria y
Portugal prevalece la rigidez a la baja nominal, mientras que la rigidez a la
baja real es mas frecuente en Bélgica, Finlandia, Luxemburgo, Espanay
Suecia. Segun la encuesta, los motivos mds importantes para evitar recor-
tes salariales son el impacto en la moral y el esfuerzo en el trabajo, impe-
dir que los trabajadores mas productivos abandonen la empresa y los
acuerdos colectivos o las legislaciones laborales.

En particular, para este articulo realizamos una encuesta sobre la fija-
cion de salarios a 1,305 empresas colombianas en 13 ciudades colombia-
nas, considerando nueve sectores econémicos y tres tamanos de empresas.

! Para m4s detalles sobre la encuesta a empresas de la red WDN, ver Banco Central Eu-
ropeo, Wage Dynamics in Europe: Final Report of the Wage Dynamics Network (WDN), diciembre
de 2009.
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Esta encuesta presenta la ventaja de que usa una muestra representativa de
empresas, la que nos permite generalizar los resultados a la poblacién en
estudio. Al igual que Campbell y Kamlani (1997), disefiamos la encuesta
para obtener respuestas de diferentes grupos ocupacionales, en nuestro
caso, directivos, profesionales, técnicos y asistentes, y trabajadores no cali-
ficados, ya que los motivos para la rigidez salarial pueden diferir segin los
tipos de trabajadores. Con respecto a la tasa de respuesta, es importante
mencionar que respondieron 1,305 empresas.

La encuesta pregunt6 a las empresas cuan probable era que realizaran
determinadas acciones durante un periodo de desaceleracién econémica.
Luego, con los resultados de la encuesta y mediante regresiones logisticas
ordenadas, examinamos las respuestas de las empresas, tomando en cuenta
la informacién especifica de la empresa que se obtuvo para la encuesta. La
encuesta también pregunté a las empresas por qué no reducen los salarios
en épocas dificiles y se le proporcioné a los encuestados una serie de razo-
nes segun las teorias mas relevantes para evaluar cudl de ellas explicaba las
rigideces salariales en el caso de Colombia. También usamos modelos logis-
ticos ordenados para evaluar en mayor detalle las respuestas de las empresas.

Los resultados de este estudio sefialan la presencia de rigideces a la ba-
ja en los salarios reales y nominales en Colombia.” De acuerdo con la en-
cuesta, los motivos mas importantes por los cuales las empresas colom-
bianas no recortan los salarios en épocas dificiles son evitar la pérdida de
los trabajadores mas productivos y experimentados, no afectar la produc-
tividad y el esfuerzo de los trabajadores, y no menguar la motivacién del
trabajador. Estos motivos se relacionan con la teoria del salario de eficien-
cia, en particular con el modelo de selecciéon adversa, el de holgazaneria,
el de intercambio de regalos y la hipétesis del salario justo-esfuerzo. Es in-
teresante que estos resultados sean similares a los encontrados en la litera-
tura para los paises desarrollados.

La evidencia de la encuesta sugiere ademas que las empresas pueden
recurrir a otras alternativas para ajustar los costos en épocas dificiles,
ademas de bajar el salario base, como por ejemplo reducir los beneficios
que no son obligatorios y el pago variable, despedir empleados, modificar
el tipo de contrato de trabajo y contratar a nuevos trabajadores con sala-
rios mas bajos. El uso de estas estrategias varia entre sectores econdmicos
y grupos de ocupaciéon.

% Estos resultados confirman la evidencia microeconémica anterior de rigideces sala-
riales en Colombia; ver Iregui et al. (2009a) e Iregui et al. (2010).
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Este articulo se divide en cinco secciones, ademas de la introduccién.
En la segunda, describimos el disenno de la encuesta y la seleccion de la
muestra. En la tercera seccién se analiza la presencia de rigideces a la baja
en los salarios reales y nominales en Colombia y se evaldan empiricamen-
te las respuestas de las empresas a las preguntas relacionadas. La seccién
cuarta estudia los motivos para evitar recortes salariales y evalia empiri-
camente las diferentes teorias sobre las rigideces salariales. En la secciéon
quinta, analizamos alternativas, diferentes a la modificacién del salario
basico, que podrian adoptar las empresas para ajustar los costos laborales
durante un periodo de desaceleracién econdémica. La seccién final pre-
senta las conclusiones principales.

2. DISENO DE LA ENCUESTA

En este articulo, el andlisis se basa en una encuesta de 1,305 empresas co-
lombianas, formulada para explorar los mecanismos de fijacién de sala-
rios, la naturaleza y las fuentes de rigideces salariales, y el vinculo entre sa-
larios y precios (Iregui et al., 2009b). La encuesta también recopila datos
de varias caracteristicas de las empresas en cuestiéon, como por ejemplo el
sector econoémico en el que operan, el tipo de contratos de trabajo que
usan, la presencia de acuerdos colectivos y los diferentes tipos de remune-
racioén, entre otras caracteristicas, que nos ayudaron a obtener un perfil
de las empresas en el andlisis empirico.

La encuesta tiene la ventaja de usar una muestra representativa de las
empresas. Esto nos permitié generalizar los resultados a la poblacién en
estudio: es decir, 39,004 empresas de pequena, mediana y gran escalas,6
constituidas legalmente y que pertenecen a todos los sectores econémi-
cos, salvo al sector publico.” Las empresas se ubican en 13 ciudades,® las
cuales aportan el 70% del empleo formal en Colombia.

La seleccion de la muestra se realiz6 mediante muestreo aleatorio es-
tratificado; se consideraron nueve estratos y se obtuvo una muestra final

? Se excluyeron las empresas con menos de diez empleados.

" Se excluy6 al sector ptuiblico porque los salarios de los empleados ptblicos se fijan
principalmente mediante decreto gubernamental, aunque se incluyeron las empresas pu-
blicas.

% Las ciudades son Bogotd, Bucaramanga, Barranquilla, Cali, Cartagena, Medellin,
Manizales, Pereira y sus dreas metropolitanas. También se incluyeron Barrancabermeja,
Buga, Tulud, Girardot y Rionegro.
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de 1,305 empresas. Los estratos corresponden a los siguientes sectores
econémicos: agricultura, silvicultura y pesca; comercio; construccién;
electricidad, gas, agua y mineria; manufactura; servicios financieros;
transporte, almacenamiento y comunicaciones; educacién y salud, y otros
servicios. Ademas, se consideré el tamano de la empresa como un domi-
nio para garantizar que todos los tamanos estuviesen representados en la
muestra final. Es importante mencionar que obtuvimos respuestas de
1,305 empresas. Las empresas que no respondieron el cuestionario, inde-
pendientemente del motivo, se reemplazaron por companias con caracte-
risticas similares, tales como sector econémico, tamaino y ubicacién. Para
esto, usamos un excedente de la muestra para mantener su representati-
vidad dentro de la poblacién en estudio.’

Analizamos el disenio del cuestionario con especialistas experimenta-
dos en encuestas y directivos de recursos humanos, lo que enriqueci6 la
encuesta.'’ Algunas preguntas tomaron en cuenta los estudios de Blinder
y Choi (1990), Campbell y Kamlani (1997), Bewley (1999), Agell y Lund-
borg (1995, 2003), Franz y Pfeiffer (2006) y Copaciu et al. (2007), quienes
estudiaron las rigideces a la baja en salarios.

Las empresas seleccionadas primero fueron contactadas por teléfono;
a las que mostraban interés en responder la encuesta se envié una carta
para explicar el fin académico del estudio y destacar la confidencialidad
de la informacién proporcionada. Una vez que la compaiia acepté parti-
cipar en nuestra encuesta, se programé una entrevista en persona para
aplicar el cuestionario. La encuesta se dirigi6 al personal de recursos hu-
manos involucrado en politicas salariales, que debia poder responder las
preguntas para distintos grupos de ocupacién (directivos, profesionales,
técnicos y asistentes, y trabajadores no calificados). La encuesta se realizé
durante el primer semestre de 2009, cuando la economia colombiana
mostraba signos de desaceleraciéon en la actividad econémica, inflacién
bajay aumento del desempleo.

Por ultimo, es importante mencionar que todos los resultados presen-
tados se generalizan para la poblacién en estudio (39,004 empresas). Para
cada respuesta se calcularon los coeficientes de variacién del error (CVE).
Los coeficientes obtenidos no excedieron el 5%, lo cual es un indicador
de la confiabilidad de los calculos de la poblacién.

’Es importante observar que la decisién de reemplazar una empresa se tomé después
de realizar al menos cinco llamadas telefénicas para solicitar una entrevista.

'" El cuestionario estd disponible en Iregui et al. (2009b), apéndice 4. Para mds deta-
lles del disefio del cuestionario ver Iregui et al. (2010).
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3. RIGIDECES A LA BAJA DE LOS SALARIOS NOMINALES Y REALES

Para evaluar si los salarios son rigidos a la baja, preguntamos a las empre-
sas sobre la probabilidad de realizar determinadas acciones durante un
periodo de desaceleracién econémica, mediante una escala de 1 a 4,
donde 1 es no probable y 4 es muy probable. Para permitir las compara-
ciones, calculamos el puntaje promedio de las respuestas. De acuerdo con
Blinder (1991), un puntaje promedio mayor o igual a 3.0 se considera ex-
celente y un puntaje menor de 1.5 es muy pobre; un puntaje promedio
mayor o igual a 2.5 se considera razonablemente aceptable.

En particular, para identificar la rigidez a la baja del salario nominal
(RBSN), se consideraron las opciones de reducir o congelar el salario base.
Para la rigidez a la baja del salario real (RBSR), se incluy6 la alternativa de
aumentar el pago basico en una tasa menor que la inflacién.'" El cuadro 1
muestra los porcentajes de respuestas no probable/poco probable y pro-
bable /muy probable para cada puesto, asi como los puntajes promedios
para las opciones antes mencionadas.

Los resultados sugieren la presencia de RBSN, teniendo en cuenta que,
en todos los casos, mas del 85% de las empresas sefialaron la opcién de re-
ducir el salario base como no probable /poco probable y el puntaje prome-
dio fue 1.5, lo que indica una probabilidad de ocurrencia muy baja. Ade-
mas, mas de la mitad de las empresas respondieron que la alternativa de no
aumentar los salarios base fue no probable /poco probable. La opcién de
aumentos del pago por debajo de la tasa de inflacién tuvo un puntaje pro-
medio de aproximadamente 2.0 para todos los grupos de ocupacién y es no
probable /poco probable para aproximadamente el 60% de las empresas
en el caso de directivos y profesionales y el 70% de las empresas para técni-
cos, asistentes y trabajadores no calificados, todo lo cual proporciona evi-
dencia de RBSR. Cabe mencionar que los resultados no muestran diferen-
cias importantes por tamano de empresa. Sin embargo, entre sectores, los
resultados muestran alguna variaciéon.'? Por ejemplo, en servicios financie-
ros, las opciones de reducir el pago base y no aumentar el salario base tie-
nen un porcentaje de respuesta de no probable /poco probable que es con-
siderablemente superior al de otros sectores. En tanto, en el sector de la

1 Segun la legislacién colombiana, el poder de compra del salario minimo debe con-
servarse. Entonces, las alternativas mencionadas pueden considerarse sélo para salarios
base superiores al salario minimo legal.

' Estos resultados pueden obtenerse de los autores, previa solicitud.
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construccion, la opcién de aumentos en el pago por debajo de la tasa de in-
flacién tiene las tasas de respuesta mas altas de no probable /poco probable
en comparacién con todas las ocupaciones (73% en promedio).

CUADRO 1. EQUE TAN PROBABLE ES QUE SU EMPRESA LLEVE A CABO LAS SIGUIENTES
ACCIONES?

Pagar aumentos por
No awmentar los salarios  Reducir los salarios debajo de la tasa
Grupo ocupacional base base de inflacion
Directivos
Puntaje promedio” 2.33 1.52 2.13
Respuestas (%)
No probable /poco probable 54.0 85.9 59.6
Probable /muy probable 46.0 14.1 40.4
Profesionales
Puntaje promedio” 2.33 1.52 2.17
Respuestas (%)
No probable /poco probable 53.8 86.4 57.9
Probable /muy probable 46.2 13.6 42.1
Técnicos, asistentes
y trabajadores no calificados
Puntaje promediozl 2.04 1.45 1.96
Respuestas (%)
No probable/poco probable 67.7 89.3 68.2
Probable /muy probable 32.3 10.7 31.8

FUENTE: cdlculos de las autoras.
? Puntaje promedio con base en la siguiente escala: 1 = no probable; 2 = poco probable; 3 = pro-
bable; 4 = muy probable.

Las respuestas en cuanto a las rigideces salariales son congruentes con
los resultados obtenidos cuando se consulté a las empresas sobre el dltimo
aumento salarial efectivo anual. La gréafica II muestra los histogramas de
la distribucién del cambio promedio del salario nominal para cada grupo
ocupacional entre 2008 y 2009, cuando el pais mostraba signos de una
desaceleracion en la actividad econémica. Tal como se ilustré, ninguna de
las compaiias redujo los salarios y hay una concentracién de observacio-
nes alrededor de la tasa de inflacién observada para el ano 2008, de
7.67%. En el caso de trabajadores no calificados, las modificaciones sala-
riales se concentraron en torno a este valor en aproximadamente el 60%
de las empresas; no obstante, para los directivos, esta proporcién se re-
duce a aproximadamente el 40%. Ademas, los congelamientos salariales
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GRAFICA II. HISTOGRAMAS DE LA DISTRIBUCION DEL ULTIMO AUMENTO DEL SALARIO
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FUENTE: cilculos de las autoras.

son menos frecuentes entre los trabajadores menos calificados, ya que
podrian estar protegidos por acuerdos colectivos.

Seguidamente, para evaluar la relevancia de las caracteristicas de la
empresa para las respuestas, estimamos modelos logisticos ordenados pa-
ra cada accién y grupo ocupacional. La variable dependiente aumenta
con la probabilidad de llevar a cabo tales acciones. Toma valores de 1 a 4,
donde 1 es no probable; 2, poco probable; 3, probable; y 4, muy proba-
ble. Los parametros de los umbrales calculados en todos los modelos son
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estadisticamente diferentes entre si; por lo tanto, mantuvimos las cuatro
categorias para las variables dependientes en todos los modelos."”

Las variables explicativas toman en cuenta las diferencias en sectores
econdémicos y la ubicacién de las empresas (regién); consideramos al
comercio y a ciudades distintas de Bogota (la capital del pais) como las

13 y . . .

Se realizé la prueba de Wald para evaluar la diferencia entre los pardmetros de los
umbrales. Los resultados de las pruebas, asf como los efectos marginales para todos los
modelos, se pueden obtener de los autores, previa solicitud.
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categorias de referencia en las regresiones. También se incluye el tamano
de la empresa, determinado por el nimero de empleados [log (nim. de
empleados)]. Ademads, se incluyeron la porcién de directivos y profesiona-
les (trabajadores calificados), el porcentaje de trabajadores que ganan el
salario minimo (trabajadores con salario minimo), y la participacién de
empleados con un contrato de trabajo permanente (trabajadores perma-
nentes) para tener en cuenta las caracteristicas y la composiciéon de la
fuerza laboral. Mas atin, se consideraron una variable ficticia, que toma el
valor de uno si la empresa tiene alguna forma de acuerdo colectivo
(acuerdos colectivos), y una medida de densidad sindical (miembros sin-
dicalizados, en porcentaje) para evaluar la importancia de los contratos
salariales colectivos. Ademas, incluimos variables ficticias para dar cuenta
de la presencia de beneficios flexibles y pagos variables.'* Finalmente,
también se incluyeron los costos laborales como porcién de los costos to-
tales para aproximar la intensidad del trabajo.

El cuadro 2 muestra los resultados de las estimaciones logisticas orde-
nadas para las alternativas no aumentar los salarios base y reducir los sala-
rios base. Segun los resultados para todos los grupos de ocupacién, la
probabilidad de que las empresas no aumenten los salarios base en una
desaceleraciéon econémica aumenta con la proporcién de costos laborales
en los totales, segin lo esperado. Ademads, en las empresas que operan en
la construccién, manufactura y servicios financieros esta estrategia es me-
nos probable que en las del sector comercial (la categoria de referencia),
donde la alta participaciéon de trabajadores temporales podria afectar el
poder de negociacién de los empleados. Con respecto a la composicién
de la fuerza laboral, en el caso de directivos y profesionales la probabili-
dad de que las empresas no aumenten los salarios base disminuye a medi-
da que la proporcién de trabajadores calificados aumenta. Esto podria
explicarse por la dificultad para reclutar empleados de este tipo, tal como
lo indica nuestra encuesta. La presencia de beneficios flexibles es estadis-
ticamente significativa s6lo en el caso de los directivos, donde dichos be-
neficios dan cuenta de aproximadamente el 15% de su remuneracion.
Por ultimo, en el caso de técnicos, asistentes y trabajadores no calificados,
a medida que crecen el tamano de la empresa y la porcién de trabajadores
con salario minimo, la probabilidad de no aumentar los salarios base

" Los beneficios flexibles corresponden a un plan formal por el cual los empleados
pueden elegir distintos beneficios pagados por el empleador o aceptar dinero en efectivo.
El pago variable corresponde a una forma de compensacién que vincula el pago al em-
pleado con alguna medida de rendimiento laboral.
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disminuye; esto también vale para las empresas que operan en los sectores
de agricultura, silviculturay pesca.

Los resultados para la alternativa de reducir salarios base también
aparecen en el cuadro 2. Para todos los cargos, encontramos que la pro-
babilidad de recurrir a esta opcién disminuye a medida que la porcién de
empleados con contratos permanentes aumenta, lo que sugiere que estos
trabajadores tienen mayor poder de negociacion. En el caso particular de
los directivos, las empresas ubicadas en Bogotd tienen menos probabili-
dades de reducir salarios que las de otras ciudades del pais. Por otra par-
te, en las empresas en otros servicios, y electricidad, gas, agua y mineria, la
probabilidad de reducir salarios es mayor que en el sector comercial. En
el caso de técnicos, asistentes y trabajadores no calificados, la probabili-
dad de reducir salarios disminuye a medida que el porcentaje de miem-
bros sindicalizados aumenta, lo que sugiere que los acuerdos colectivos
son una de las razones principales de rigidez salarial en este grupo ocu-
pacional.

También examinamos qué tipo de empresa es mas proclive a aumen-
tar salarios a una tasa menor que la de la inflacién. En general, los resul-
tados muestran que la probabilidad de recurrir a esta opcién disminuye a
medida que la proporcién de los costos laborales aumenta, lo que sugiere
que la presencia de RBSR es mas probable en empresas que son menos in-
tensivas en trabajo. Por sector, las empresas que pertenecen al de otros
servicios tienen mads probabilidad de aumentar los salarios por debajo de
la tasa de inflacién.

4. RAZONES PARA EVITAR RECORTES SALARIALES

En esta seccién analizamos las razones por las que las empresas no redu-
cen los salarios base en épocas dificiles y evaluamos diferentes teorias de
rigidez salarial. En particular, la teoria de contratos enuncia que las
compaiias y sus empleados firman contratos de largo plazo para que los
salarios se fijen por anticipado. El fin es mantener un salario real estable
en todo el ciclo del negocio (Baily, 1974; Azariadis, 1975; Taylor, 1979).
Segun la teoria del insider-outsider, las companias son renuentes a despe-
dir a sus empleados (insiders) y contratar trabajadores desempleados (out
siders) con salarios menores, por el costo que implica contratar y capaci-
tar a nuevos trabajadores. Ademas, los insiders pueden rehusarse a coope-
rar con los nuevos empleados. Esto aumenta la posibilidad de reducir la
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productividad de la empresa, lo que da poder a los insiders para negociar
sus salarios (Lindbeck y Snower, 2001).

De acuerdo con la teoria del salario de eficiencia, la productividad de
los trabajadores esta en funcién de sus salarios. Esta teoria presenta varias
versiones, incluyendo el modelo de holgazaneria, el de seleccién adversa,
el de rotacion de personal, el de intercambio de regalos y la hipétesis del
salario justo-esfuerzo. Con el modelo de holgazaneria, el costo de perder
un trabajo depende positivamente del salario (Shapiro y Stiglitz 1984);
con el modelo de seleccién adversa, los trabajadores mas productivos tie-
nen las mayores probabilidades de renunciar en caso de una reduccién sa-
larial (Weiss 1990); con el modelo de rotacién de personal, las tasas de re-
nuncia de los trabajadores dependen negativamente de la tasa salarial
(Stiglitz 1974); con el modelo de intercambio de regalos, la lealtad de los
trabajadores se relaciona directamente con su salario, y esta lealtad propi-
cia mayor productividad (Akerlof 1982, 1984), y con la hipétesis del sala-
rio justo-esfuerzo, el esfuerzo de los trabajadores disminuye si el salario
que reciben esta por debajo de lo que ellos consideran un salario justo
(Akerlof'y Yellen, 1990).

En un lenguaje simple y llano, los encuestados recibieron un nimero
de razones asociadas con las teorias mencionadas, que explican por qué
las empresas no reducen los salarios (cuadro 3). Solicitamos a los entrevis-
tados que indicaran la importancia de cada motivo segiin una escala de 1
a 4, donde 1 es no importante y 4 es muy importante. Se ordenaron los
puntajes promedio obtenidos y se calcularon los estadisticos ¢ para cada
opcién para evaluar si las diferencias promedio entre alternativas conti-
guas eran estadisticamente significativas. En todos los casos, los resultados
muestran que se rechazé la hipétesis nula de puntuaciones promedio
iguales para acciones contiguas, con un nivel de confianza del 99%."

El cuadro 4 informa las puntaciones promedio para todos los grupos
de ocupacién, asi como las tasas de respuesta no importante /poco impor-
tante e importante/muy importante de los diferentes motivos para evitar
recortes salariales. La opciéon con la puntuacién promedio mas elevada
fue evitar la pérdida de los trabajadores mas productivos y experimenta-
dos. Este motivo recibe la tasa de respuesta mas elevada como la explica-
cién mas importante para no recortar los salarios pagados a directivos y a
profesionales. Este motivo se relaciona con la teoria del salario de eficien-
cia, especificamente con el modelo de seleccién adversa. Los estudios de

" Estos resultados pueden obtenerse de los autores, previa solicitud.
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CUADRO 3. TEORIAS ASOCIADAS A LA RIGIDEZ DE SALARIOS

Razones propuestas

Teoria asociada

Para prevenir la pérdida de los trabajadores mas
productivos y experimentados

Para no afectar la motivacién de los empleados

Para no afectar el esfuerzo y la productividad
de los trabajadores

Salarios de eficiencia (seleccién adversa; Weiss,
1990)

Salario de eficiencia (hipétesis de salario justo-
esfuerzo; intercambio de regalos; Akerlof,
1984; Akerlofy Yellen, 1990)

Salarios de eficiencia (holgazaneria, hipétesis
de salario justo-esfuerzo, intercambio de rega-

los; Shapiro y Stiglitz, 1984; Akerlof, 1984;
Akerlof'y Yellen, 1990)

Teoria de contratos (Taylor, 1979; Baily, 1974;
Azariadis, 1975)

Salarios de eficiencia (minimizar la rotacién,
Stiglitz, 1974)

Teoria keynesiana

Acuerdos previos entre empleados y empleadores
Minimizar costos de rotacién laboral

Para no afectar los salarios relativos con respecto
ala competencia (afuera de la firma)

Teoria de contratos (Taylor, 1979; Baily, 1974;
Azariadis, 1975)

Teorias de negociacion (insider-outsider; Lind-
beck y Snower, 2001).

Restricciones legales

Acuerdos colectivos

FUENTE: Iregui et al. (2009b).

Campbell y Kamlani (1997) para Estados Unidos, Zoega y Karlsson (2006)
para Islandia, Martins (2009) para Portugal y Copaciu et al. (2010) para
Rumania arrojaron resultados similares.

La encuesta también mostré que no afectar el esfuerzo y la producti-
vidad del trabajador y no afectar la motivaciéon del trabajador son razones
muy importantes para no reducir el salario base. Estas alternativas tam-
bién se relacionan con la teoria del salario de eficiencia, en particular con
el modelo de holgazaneria, el modelo de intercambio de regalos y la hipé-
tesis del salario justo-esfuerzo. A pesar de las diferencias en las institucio-
nes del mercado laboral, nuestros resultados son similares a los de los pai-
ses desarrollados. Por ejemplo, Bewley (1995, 1999 y 2004) determiné que
en Estados Unidos los empleadores no recortan salarios por el efecto que
esto tendria en la moral y la motivacién de los trabajadores. Evidencia si-
milar se encontré en los estudios de Blinder y Choi (1990) y Campbell y
Kamlani (1997) para Estados Unidos, Kaufman (1984) para el Reino Uni-
do, Agell y Bennmarker (2002, 2007) para Suecia, Franz y Pfeiffer (2003)
para Alemania, Kawaguchi y Ohtake (2008) para Japén, Martins (2009)
para Portugal y la Wage Dynamics Network (Banco Central Europeo
2009; y Babecky et al., 2009a) para distintos paises europeos.
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Otro motivo importante que los encuestados mencionaron para no
recortar los salarios base es evitar la pérdida de la reputacién de la empre-
sa. Para técnicos, asistentes y trabajadores no calificados, en oposiciéon a
directivos y profesionales, se encontré evidencia sélida de acuerdos colec-
tivos, cuya presencia podria estar asociada con la teoria del insider
outsider.”® De forma similar, Franz y Pfeiffer (2003) encontraron que los
acuerdos con sindicatos explican la rigidez salarial para los trabajadores
menos calificados en empresas alemanas. En Suecia, el elevado indice de
sindicalizacién explica la rigidez salarial en todos los grupos ocupaciona-
les (Agell y Bennmarker 2002, 2007).17 En Colombia, cuando las empresas
se clasifican por numero de empleados, esta opcién recibe mas apoyo en
empresas de gran tamano que en las pequenas, posiblemente debido a
que los acuerdos colectivos son mas frecuentes en empresas de mayor ta-
maiio.'® Entre sectores, esta opcién recibe las tasas de respuestas mas ele-
vadas en electricidad, gas, agua y mineria, y manufactura, donde el name-
ro de empresas con acuerdos colectivos (26.1% y 19.6%, respectivamente)
esta por encima del promedio (9.3%).

Otras razones reciben menos apoyo en la explicaciéon del porqué las
empresas no recortan salarios. Minimizar costos de rotacién de personal
obtuvo un apoyo moderado, en especial en empresas grandes y en el sec-
tor de otros servicios. Sin embargo, en la construccién esta opcién recibe
la tasa de respuesta mas baja entre todos los sectores, posiblemente debi-
do a un exceso de oferta de mano de obra en este sector. Tal como lo
mencionan Campbell y Kamlani (1997) y Agell y Bennmarker (2002), las
empresas no reducen los salarios para evitar que renuncien mas trabaja-
dores. Segin nuestra encuesta, una mejor oferta salarial es uno de los mo-
tivos principales por el que los trabajadores dejan la empresa, lo que po-
dria indicar que las empresas perciben el riesgo de salida voluntaria como
una restriccién a la politica salarial.

Luego, controlamos por los factores que podrian explicar las rigideces
salariales en el pais mediante el cdlculo de modelos logisticos ordenados.

16 . Lo . . . .. .
" La teoria del insideroutsider considera a los miembros de un sindicato como insiders

que se preocupan poco por quienes no son miembros (outsiders). Estos insiders tienen po-
der para negociar salarios.

7 £n Suecia, la tasa de densidad sindical fue un 75.1% en 2006; en Alemania, un
14.6% (datos disponibles en (http://stats.oecd.org/Index.aspx?DatasetCode=U_D_D)).
En Colombia, esta tasa fue un 3.4% en 2007 (Guataqui et al. 2009).

18 Segun los resultados de nuestra encuesta, el 35% de las empresas grandes tienen
acuerdos colectivos, en contraste con sélo el 3% de las empresas pequenas.
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La variable dependiente toma valores de 1 a 4, donde 1 es no importante;
2, poco importante; 3, importante, y 4, muy importante. Al igual que an-
tes, usamos el mismo conjunto de regresores de referencia y mantuvimos
cuatro categorias para la variable dependiente en todos los modelos, dado
que los pardmetros de los umbrales son estadisticamente distintos entre si.

Los resultados para el motivo calificado como el mas importante para
no reducir salarios, es decir, el de evitar la pérdida de los trabajadores
mas productivos y experimentados se mencionan en el cuadro 5. En el ca-
so de los directivos, los resultados principales indican que el tamano de la
empresa; su ubicacién geogréfica y el sector donde opera afectan la pro-
babilidad de calificar este motivo como importante. En particular, se ob-
tuvo gran apoyo por el modelo de selecciéon adversa entre las empresas
mas grandes y entre las que pertenecen al sector de otros servicios. Por el
contrario, se obtuvo menos respaldo entre las empresas ubicadas fuera de
la capital de la nacién y entre las que operan en construcciéon, manufactu-
ra, servicios financieros, y educacién y salud, en comparacién con el sec-
tor comercial. Para los profesionales, la probabilidad de calificar este mo-
tivo como importante es estadisticamente significativa s6lo para empresas
relacionadas con transporte, almacenamiento y comunicaciones, y otros
servicios. Sin embargo, para los técnicos, asistentes y trabajadores no cali-
ficados, sélo es significativa para las empresas relacionadas con transpor-
te, almacenamiento y comunicaciones.

Para las opciones de no afectar la motivacién del empleado y no afec-
tar el esfuerzo y la productividad del trabajador, los resultados indican
que la probabilidad de que las empresas califiquen cada una de estas ra-
zones como importante aumenta conforme crece el nimero de emplea-
dos. Agell y Bennmarker (2007) senalan que la rigidez salarial podria ser
problematica en empresas de mayor tamano debido a la elusién de res-
ponsabilidades, ya que es mas dificil para estas supervisar el esfuerzo de
los trabajadores. Ademas, la importancia de estas razones aumenta para
las empresas en el sector de otros servicios, que abarca actividades muy
especializadas que requieren capacidades particulares.' Por el contrario,
la importancia de estas opciones es menor para las empresas ubicadas en

" Este sector comprende actividades tales como consultorfa y elaboracién de software;
mantenimiento y reparacién de oficinas; maquinas para computacién y contabilidad; in-
vestigacién y desarrollo experimental en ciencias naturales, ingenieria, ciencias sociales y
humanidades; actividades legales, contables y de auditorfa; consultorfa impositiva; investi-
gacién de mercado y encuestas de opinién publica; consultoria de negocios y gerencia; y
publicidad, entre otras actividades.
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CUADRO 5. IMPORTANCIA DE LAS SIGUIENTES RAZONES PARA EVITAR EL RECORTE DE
SALARIOS (ESTIMACIONES LOGISTICAS ORDENADAS, PONDERADAS)

Variable dependiente

Para evitar la pérdida de los trabajadores mds productivos

y grupos y experimentados
ocupacionales . - - -
. Directivos Profesionales Técnicos, asistentes
Va,n'a,ble's y trabajadores
explicativas no calificados

Agricultura, silviculturay pesca ~ 0.091 (0.225) 0.307 (0.225) 0.026 (0.218)
Construccién -0.74°  (0.210)  -0.065  (0.216)  -0.171  (0.221)
Electricidad, gas, agua 0.374 (0.282) 0.241 (0.289) 0.195 (0.282)
y mineria
Manufactura -0.491°  (0.217) 0.140 (0.226) 0.207 (0.216)
Servicios financieros -0.829°  (0.293) 0.118 (0.347)  -0.043  (0.344)
Transporte, almacenamiento -0.333"  (0.195) 0.586° (0.213) 0.391" (0.206)
y comunicaciones
Educacién y salud -0.458"  (0.260) 0.388 (0.283)  -0.060  (0.262)
Otros servicios 0.444°  (0.191)  0.452°  (0.203)  0.033  (0.184)
Region -0.729°  (0.132)  -0.190  (0.142)  -0.165  (0.138)
Log (ntm. de empleados) 0.218°  (0.055) 0.066 0.059)  -0.015  (0.056)
Trabajadores calificados (%) 0.002 (0.003) -0.001 (0.003) -0.004 (0.003)
Quienes ganan salario minimo -0.002 (0.003) -0.001 (0.003) -0.003 (0.003)
(%)
Beneficios flexibles 0.069  (0.148)  0.145 (0.154)  0.196  (0.147)
Paga variable 0.175  (0.133) 0215 (0.148) 0159  (0.144)
Acuerdos colectivos -0.086 (0.283) -0.228 (0.299) -0.380 (0.279)
Miembros de sindicatos (%) 0.001 (0.006) 0.001 (0.007) -0.001 (0.005)
Costos laborales (%) 0.001 (0.004)  0.008 (0.004)  0.006  (0.004)
Trabajadores permanentes (%) 0.001 (0.002) 0.001 (0.002) 0.000 (0.002)
Numero de observaciones 1,266 1,163 1,283
Seudo R* 0.043 0.011 0.009

FUENTE: cédlculos de las autoras.
‘ . . .ab_c. . N . g
NOTAS: Errores estandar robustos estdn entre paréntesis. , y indican significancia estadistica
al 10, 5y 1 por ciento, respectivamente. La variable dependiente aumenta de acuerdo con la impor-
tancia, en un rango entre 1y 4, donde 1 = no importante; 2 = poco importante; 3 = importante; y 4 =

muy importante.
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Bogota en comparacién con el resto del pais. En el caso de los directivos,
el sector econémico donde opera la empresa podria aumentar o dismi-
nuir de manera significativa la probabilidad de calificar estas dos opcio-
nes como importantes, en comparaciéon con el sector comercial. Por
ejemplo, la probabilidad se reduce para las empresas de la construccién,
manufactura y servicios financieros, mientras que se incrementa para las
empresas de electricidad, gas, agua y mineria (cuadro 6).

De forma similar, tal como se observa en el cuadro 7, para los motivos
de minimizar costos de rotaciéon de personal y no afectar salarios relativos
en relaciéon con la competencia (fuera de la empresa), el tamano de la
empresa, su ubicacion y sector econémico son significativos en la explica-
ciéon de por qué las empresas califican estos motivos como importantes
para evitar recortes salariales. Cabe mencionar que para evaluar el poder
explicativo de los acuerdos colectivos como una razén para evitar los re-
cortes salariales, se estimé un modelo logistico ordenado (cuadro 8). Sélo
en el caso de técnicos, asistentes y trabajadores no calificados la propor-
cién de trabajadores sindicalizados result6 positiva y altamente significati-
va; esto indica el poder de negociacién que estos trabajadores podrian te-
ner. Ademas, los resultados muestran que, para la mayoria de los sectores,
los coeficientes son negativos y significativos en relacién con el sector co-
mercial donde la densidad sindical es muy baja (segin nuestra encuesta,
s6lo el 2.2% de las empresas en este sector tiene sindicatos).

Con respecto a los motivos relacionados con la teoria de contratos, las
restricciones legales y los acuerdos previos entre empleados y empleado-
res (cuadros 8 y 9, respectivamente), los resultados indican que las em-
presas ubicadas en Bogota tienen mayores probabilidades de considerar
estos motivos como una explicacion para la rigidez salarial. En el caso par-
ticular de acuerdos previos, el coeficiente de la porcién de empleados que
tienen un contrato permanente es negativo y altamente significativo. Tal
como lo sugieren Agell y Bennmarker (2007), el poder de negociacién de
estos trabajadores podria aumentar a medida que se incremente la pro-
porciéon de empleados con trabajos mas seguros.

Por altimo, otra razén para no efectuar reducciones salariales fue evi-
tar la pérdida de reputacion de la empresa. Este motivo es importante pa-
ra las empresas de otros servicios y de transporte, almacenamiento y co-
municaciones, porque estos sectores podrian emplear a trabajadores es-
pecializados y las empresas no quieren que su politica salarial sea un ele-
mento de disuasién para futuros empleados (cuadro 9).
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4.1 Complementariedad entre teorias de rigideces salariales

Summers (1988) y Agell y Bennmarker (2007) senalan que diferentes
fuentes de rigidez salarial pueden operar al mismo tiempo, reforzandose
entre si. Para explorar la posible interaccién de teorias distintas, calcula-
mos las correlaciones por rangos de Spearman entre los distintos motivos
para evitar recortes salariales (cuadros 10a, 10b, y 10c).

Los resultados indican que los motivos asociados con la teoria del sa-
lario de eficiencia se correlacionan fuertemente en todos los grupos de
ocupacién. En especifico, en todos los casos, la correlacién mas alta ob-
servada se da entre no afectar la motivaciéon del empleado y no afectar el
esfuerzo y la productividad del trabajador. El primer motivo también se
correlaciona altamente con las razones: evitar la pérdida de los trabajado-
res mas productivos y experimentados, y minimizar los costos de rotaciéon
de personal, lo que podria indicar que las empresas prefieren mantener a
sus empleados motivados, y asi evitar perder a sus trabajadores mas valio-
sos y afrontar el costo de capacitar a nuevos trabajadores. También cabe
mencionar que la presencia de acuerdos colectivos se correlaciona de
modo significativo con las razones asociadas con la teoria de contratos,
dado el poder de negociacién que tienen los sindicatos para acordar con-
tratos a largo plazo entre empresas y trabajadores.

5. OTRAS RESPUESTAS DE LAS EMPRESAS ANTE
UNA DESACELERACION ECONOMICA

Ademas de considerar las modificaciones en el salario base, analizamos
otras opciones que podrian adoptar las empresas para ajustar los costos
laborales durante un periodo de desaceleraciéon econémica. Segiin Babe-
cky et al. (2009b) y Fabiani et al. (2010), el uso de estrategias alternativas
ha cobrado importancia debido a la presencia de rigideces salariales que
dificultan el recorte de salarios para regular el mercado laboral. En parti-
cular, incluimos las opciones relacionadas con la remuneraciéon para em-
pleados, ademas de los salarios base, y el personal de la empresa. La pri-
mera incluye la reduccién de pagos variables y beneficios no obligato-
rios,”’ mientras que la tltima considera los cambios en el tipo de contrato

20 . . . . .
Los beneficios que no son obligatorios se determinan por acuerdos colectivos, o

bien el empleador los fija discrecionalmente.
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de trabajo, el despido de empleados, la contratacién de trabajadores con
salarios mas bajos y no contratar a nadie (cuadro 11).

La encuesta muestra que, en todos los casos, aproximadamente el
30% de las empresas consideran la opcién de reducir beneficios no re-
glamentados y reducir el pago variable como probable /muy probable. La
opcién de despedir empleados es mas frecuente en el caso de técnicos,
asistentes y trabajadores no calificados que en el de directivos y profesio-
nales, lo que sugiere que las empresas son mas renuentes a despedir traba-
jadores con mayor calificacién.”’ Segiin nuestra encuesta, las empresas
que tenian dificultades para cubrir vacantes argumentaron que el motivo
principal fue la falta de candidatos con el perfil solicitado, en especial en
el caso de los directivos.

La alternativa de cambiar el tipo de contrato de trabajo también es
probable /muy probable para aproximadamente el 30% de las empresas.
Por sector, en agricultura, silvicultura y pesca las opciones de contratar
nuevos trabajadores con salarios mas bajos y despedir empleados tienen
tasas de respuesta mas elevadas en no probable/poco probable que los
otros sectores con respecto a profesionales y técnicos, asistentes y trabaja-
dores no calificados. En el sector de la construccién, la opcién de reducir
los pagos variables tiene las tasas de respuesta mas altas de no proba-
ble/poco probable en todas las ocupaciones (83% en promedio). Por ul-
timo, en el caso de agricultura, silvicultura y pesca, la alternativa de con-
tratar a nuevos trabajadores con salarios mas bajos tiene la tasa de res-
puesta mas alta de no probable/poco probable en todas las ocupaciones
(80% en promedio).

Las estrategias de ajustar los costos laborales en un periodo de desace-
leracién econémica no son mutuamente excluyentes y las empresas po-
dian usar mas de una opcién. Para evaluar el vinculo entre las distintas al-
ternativas, calculamos las correlaciones por rangos de Spearman para pares
de las distintas estrategias (cuadro 12). Segun lo esperado, despedir em-
pleados y contratar a nuevos trabajadores con salarios mds bajos tiene uno
de los coeficientes de correlacién mads altos para todos los grupos ocupa-
cionales, lo que sugiere que algunas empresas podrian usar la renovacién
de personal para ajustar los costos laborales. De manera similar, la estra-
tegia de cambiar el tipo de contrato de empleo se correlaciona altamente
con las opciones de despedir empleados y contratar a nuevos trabajadores

*! De hecho, el puntaje promedio obtenido con respecto a esta estrategia es el mas
elevado para profesionales y técnicos, asistentes y trabajadores no cualificados.
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CUADRO 12. CORRELACIONES POR RANGOS DE SPEARMAN ENTRE LAS ESTRATEGIAS PARA

AFRONTAR UNA DESACELERACION DE LA ACTIVIDAD ECONOMICA

Acciones (1) (2) (3) (4) (5) (6)
A. Directivos

Cambio del tipo de contrato 1.000

del empleado (1)

No contratar (2) 0.277" 1.000

Despedir empleados (3) 0.418"  0.427°  1.000"

Contratar nuevos empleados 0.425"  0.313"  0491°  1.000

con salarios menores (4)

Reducir los beneficios no obligatorios 0.318"  0.320" 0.317°  0.336" 1.000

por ley (5)

Reducir los pagos variables (6) 0.307°  0.286% 0.292" 0315  0.458"  1.000
B. Profesionales

Cambio del tipo de contrato 1.000

del empleado (1)

No contratar (2) 0.094" 1.000

Despedir empleados (3) 0.376"  0.306" 1.000

Contratar nuevos empleados 0.418"  0.104"°  0432°  1.000

con salarios menores (4)

Reducir los beneficios no obligatorios ~ 0.144"  0.303"  0.153"  0.134"  1.000

por ley (5)

Reducir los pagos variables (6) 0.247° 0214 0177 0.148°  0.456°  1.000

C. Técnicos, asistentes y trabajadores no calificados

Cambio del tipo de contrato 1.000

del empleado (1)

No contratar (2) 0.068 1.000

Despedir empleados (3) 0.346"  0.221" 1.000

Contratar nuevos empleados 0.423" 0053  0.382"  1.000

con salarios menores (4)

Reducir los beneficios no obligatorios 0.125" 0305  0.133"  0.146" 1.000

por ley (5)

Reducir los pagos variables (6) 0.179°  0.258"  0.170°  0.177°  0.470°  1.000

FUENTE: cédlculos de las autoras.

NOTAS: * Todas las correlaciones son significativas al 1%. Numero de observaciones: En el caso
de directivos es 1,267, excepto para las acciones (5) y (6), donde el nimero de observaciones es 947 y
678, respectivamente; en el caso de profesionales es 1,164, excepto para las acciones (5) y (6), donde
el nimero de observaciones es 874 y 622, respectivamente; en el caso de los técnicos, asistentes y tra-
bajadores no calificados es 1,284, excepto para las acciones (5) y (6), donde el nimero de observacio-
nes es 955y 673, respectivamente.
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con salarios mas bajos, lo que podria indicar que las empresas podrian
hacer frente a una situacién econémica dificil mediante el reclutamiento
de trabajadores con un tipo de contrato diferente y un salario mas bajo.
Otro par con alta correlacién es reducir beneficios que no son obligato-
rios y reducir los pagos variables. Resultados similares se obtuvieron para
Europa en el estudio de Babecky et al. (2009b), quienes resaltaron la natu-
raleza complementaria de estas dos estrategias.

Para analizar los factores determinantes de las distintas estrategias, se
estimaron los modelos logisticos ordenados usando el mismo conjunto de
regresores de los modelos anteriores. Con respecto a la probabilidad de
reduccién de los beneficios que no son obligatorios, los resultados indi-
can que la probabilidad de disminuirlos aumenta en las empresas con be-
neficios flexibles. Por el contrario, la probabilidad es menor en las empre-
sas ubicadas en Bogotd y en las que operan en la construccién y los servi-
cios financieros. Ademas, la probabilidad disminuye a medida que el por-
centaje de trabajadores con contratos permanentes aumenta. Tal como se
menciond, el poder de negociacién de los trabajadores podria aumentar a
medida que se incrementa la porcién de empleados con trabajos mas pro-
tegidos. La estrategia de reducir los pagos variables es menos probable en
empresas que operan en construcciéon, manufactura y servicios financie-
ros, donde nuestra encuesta muestra que los pagos variables estdn mas ex-
tendidos (cerca del 75% de las empresas usan este tipo de remuneracién)
(cuadro 13).

Las siguientes opciones se relacionan con el tipo de contrato de traba-
joylos cambios en el personal de la compania. Sobre un cambio en el tipo
de contratos de trabajo, en general, encontramos que la probabilidad de
usar esta estrategia disminuye a medida que aumentan la porcién de tra-
bajadores permanentes y el tamaino de la empresa; este también es el caso
con la presencia de acuerdos colectivos. Por el contrario, la probabilidad
de modificar los contratos de trabajo se incrementa en empresas con be-
neficios flexibles. Ademas, los resultados indican que la probabilidad de
no contratar a nadie aumenta con la presencia de acuerdos colectivos y
con el tamano de la compania. En forma opuesta, la probabilidad se re-
duce con costos laborales mas altos y en empresas ubicadas en Bogota. Por
sectores, las empresas que pertenecen a la construccion, la manufactura,
los servicios financieros, y transporte, almacenamiento y comunicaciones
tienen menos probabilidades de no contratar a nadie (cuadro 14).

La alternativa de despedir trabajadores es menos probable en Bogotd y
en empresas de agricultura, silvicultura y pesca, y mds probable en empresas

471



acion ...

(9900) 6300~ (040'0) 0800~ (840°0) 0L0'0- (990°0) 8800 (390°0) 080°0 (490°0) 8900 (sopeoydwo op ‘umu) So

(Lero)  180°0- (€81°0)  £00'0  (64T°0) 38g0~ (6ST°0) 1960~ (89T°0)  0g¢'0- (LST'0) _3ego0-

(092'0) @Ig0 (39¢°0) 8310 (955°0) 8810 (g56°0) FL00 (€h30) GII'0 (1€2°0) €8I0 SOIIALSS SONO

(9¢7°0) 8610 (S6%'0) 9320 (0§%°0) 910 (80£0) 9020- (S1€0) 8000— (I0S0) €010 pures £ ugpeInpy
SUOIIEITUNWIOD £ OJUTWE

(842°0) 1900 (383'0) 9080~ ($92°0) LaI'0- (L180) 9130~ (538°0) L¥g'0- (818°0) LPI0- -guooew(E ‘oli0dsuel],

(G0¥'0) op11- (88%°0) 1631~ (18%°0)  ¢6L°0- (38%°0) 8eI'l- (83%°0)  c8g'0- (I9%°0) 390'1- SOIDIIUEBUY SOIIAIIG

(1960) g890- (6980) abb0- (892°0) 0pg0- (0880) LST0- (§%5'0) 01&'0- (986°0) &el'0-

(29€'0) #¥3g0 (£9€'0) 9¥E0 (08¢0) G3S0 (¥830) II00- (962°0) G00°0- (6680) ¥8BI0 ende ‘sed ‘pepRLISIY

(F0g0) 6LL0- (916°0) _gog'0- (8680)  69%°0- (992°0) 1oL0- (3680) L0g0- (¥830) $pgo-

(31€0) €900~ (99€°0) L610- (9€€°0) 1300 (I96°0) €900 (3680) 8010 (L430) 9950 RIMOOA]LS “BIMIOUSY

sopvnfyvo ou sopvafivI ou

sauopvlvgoiy € sauopvlogoy €

SPIUIISISD SONUIFT. SADUOISIOLT $00902.4(T S2IUISISD ‘SONUIT. SaDU0SIoIT S04

sajqoD. S050g S0] 41IMPTY &3] 10q sor03038q0 0U SO1YFUIq SO] MINPTYY

Rigidez a la baja en los salarios y respuestas de las empresas a una desaceler

auarpuadap aqorin)

(SYAVIHANOJ ‘SYAVNATIO SVOLLSTOOT SANOIDVIA
ILSA) STTIVIRRIVA SOOVA SOT IDNATI O SOIDIIANAL SOT YIDNATI VSTIAWA VNN VIV ST T19vdOdd NV.L m—D@m €T O¥avnd

472



A. M. Iregui B., L. A. Melo B., M. T. Ramirez G.

q

-uertodwr Anw = § £ 9juey
-xodw = ¢ ‘o3ueprodur odod = g 9juerodwy ou = T apuop ‘£ | s13ud ofuex un ud ‘epuelrodwr B[ WOd OpIANOE 3P BIUSWNE JudIpuadop S[qerrea
e "ajuaureAnd>adsar ‘ojuatd Jod | £ G QT e BONSIPeIs? erduedyIusdis uedsrpur , £

s 'sisajupred 21US URISD SOISNQOT JEPUR)SD SIIOLI SVILON

*SeI0INe Se 9P SO[NITED ‘LINANI

630°0
3L9
(300°0) 1000
(5000) 100°0-
(200°0) 9000
(3€°0) 83€0
(e81°0) 6560
($00°0) %000~

(#00°0)

4900°0—

820°0
139
(€00°0) €000
(5000) 10070~
(900°0) %00°0-
(8£°0) 49990
Lsro) 43950
(#000) 10070
#00°0) 1000

¥30°0
LL9
(3000) 10070~
(#000) 10070~
(£00°0) 90070~
(883°0) 2501
(aL1'0)  ¥£3°0
(€000) 0000
(#00°0) 3000

8300

¥46
(300°0) 3000
(5000) 8000~
(900°0) 3000
(€92°0) 091°0-
(091°0) 1080
(0s1°0) q6LE0
(€00°0) 4900°0-
(¥00°0) 1000

830°0
¢L8
(3000) 000~
(500°0) 0000
(900°0) 3000
($92°0) 8010
(891°0) 1%20
(2§10)  _21%°0
(€00°0) 10070~
(#00°0) 3000

6£0°0

9%6
(2000) 000~
(500'0)  100°0-
(500°0)  G00°0~
(6€2°0)  ¥61°0
(191'0) 3230
(8e1'0) _6190
(€00°0)  300°0~
(€00°0) 2000

-4 0pnag

SOUOIIBAIISCO IP OISWNN

(%)

sajusueuriad saropeleqely,
(94) saTeI0qe S0IS0D)
(%)

SOTEDTPUIS 9P SOIQUISTIA
SOATII9[0 SOPIANIY
orqerrea edeg

SI[QrX3[J soIUIG

(%) owruym
oLrefes ueued sauamQy

(%)
sopedIed saropefeqery,

473



(87000 _gtro (09000 _gz10 (L300 _geéT0 (W00 _eor0- (190°0) _0¥T0- (¥90°0) €20°0-  (sopesyduwo op “urmu) Sog

(8a1°0)  8vg0- (981°0) _oLg'0- (0ST'0) 00¥'0- (L81'0) 815’0 (98T°0)  g¥vg0 (981°0) 68870~ uordoy

m (841°0) 8900  (961°0) 82g0 (981°0) .83¢'0 (881°0)  13€°0- (¥6I'0) €900~ (981°0) 4180 SOIIIAIIS SONQ
3 (92870) o0sp0- (1060) 88¢'0- (983°0) gG6T'0- (498°0) 0080 (648°0) 43€0 (308°0) 8100~ pnyes £ ugroeonpy
SOUOTIEDTUNUIOD £ OJUSTE

(161°0) 6¥%°0- (#02°0) 9gg0- (88T°0) 91g0- (961°0)  10%'0 (#160)  8zr0 (003°0) 8I00-  -puooewye ‘ouodsuely
(61€°0) gos0- (€0€°0) €090~ (6650) €090~ (80€°0) 1680  (60€0) &HFO (096°0) €090~ SOISTOUBUI] SOTITAISS
(861°0) 899°0- (661°0) _63L'0- (€61°0) _£1970- (661°0) 8030 (0050) ¥0€0 (661°0)  FLE0- eIMORINURY
epourm

(998'0) 8%0'0- (08g'0) o08T0- (2430) 18I0 (683°0) _gsb0- (616°0) €610~ (483°0) 1000~ enSe ‘se8 ‘PepHLIIATT
(616°0) _695°0- (083°0) 630~ (L880)  gav0- (9080) g0°0- (9180) %5900 (0¥8'0) 0450~ UQpONISUCD
eosad £

(9230)  pgp'0- (€230) 9600- (8130) €010~ (¥680) ¥E€0- (198°0) 6050~ (8%8°0) 1I€0- BN ‘mmmoudy

sopvnfio ou sopvfyvo ou SDODIYGKI
sauopvivgoay € saiopvivgoy € $3]qULIDA
SIUBISISD ‘SONUIF sapouosafos g s0nu102.43(] SAUSISY “SONUIZ T, sapoUoLsafos g s00239943T soDU00DINId
SOpDIGU S040 D ADIDIFU0I ON 01D43U09 3P 0 12 AVIGUDT) sodni3 &
o apuaspuadap 31quILA

(SVAVIAANOJ ‘SYAVNAQIO SVOLLSIDOT SANOIDVINLLSA) ¢SOQvald
“WH SOUILO V ALVIINOD ON N0 O OLVIINOD Ad OdLL Td ATINVD VSTIdIWA VNN 400 SA ATIVIOdd NV.L waw PI Od4avnod

Rigidez a la baja en los salarios y respuestas de las empresas a una desaceler

474



A. M. Iregui B., L. A. Melo B., M. T. Ramirez G.

aqueltodur Anux = § £ (ojuey

-rodurr = ¢ ‘o3uwerrodway oood = g opuenodur ou = T spuop § £ | axjud oSuer un us ‘epurirodwr e] WO OpISINdE Op BIUSWNE MUSIPuUsdsp S[qeLIeA

e Jyusuwreand3dsar ‘ojuard xod 1 £ G ‘0T [e eOTISIPL)SS eIOURIJIUSIS URdIPUL , £

‘ *sisojupred 211U ULISS SOISNOL JEPURIS SOIOLIY :SVLON

*SeIO)NE Se[ 3P SO[NOTeD “LINAN

G200
€851
(300°0) 1000
(600°0) 10070~
(9000) €00°0-
(Tee0)  9L0
(631°0) 12070~
(gsT°0)  €80°0
(800°0) 0000

(800°0)

$000

€€0°0
£9T°1
(300°0) 0000
(€000) _800"0-
(9000) 1000
(L33'0)  9¢9'0
(981°0) 1020
(ob1'0)  SIT°0
(€00°0) 3000
(00°0)  %00°0

9€0°0
9951
(200°0) 0000
(€000) 8000~
(g00°0) 3000
(egz0) 5990
(631°0) 3020
(s10) 810
(3000) 1000
(€00°0) %000

9100
€851
(300°0) 80070
(€00°0) G000
(900°0) 0000
(996°0)  96p"0-
(Lg10) 19070~
F¥1°0) 4680
(300°0) 1000
(€00°0)  300°0-

q
L10°0
€911
(300°0) ,500°0-
(#000) 3000
(¥000) 3000
(89°0) 91%0-
(g91°0) 95070~
(9¥1°0)  18%'0
(€00°0) 0000
(800°0) €000~

180°0 2d OpNaIg
9921 S3UOIIBAIISCO P OISWNN]

. (%)
(200°0) ,900°0— sayusuewmniad sazopeleqery,
(000)  100°0 (9%) soreI0qR] §0I50D)
(%)

(900'0) 3000 soIedIPUIS OP SOIqWATH
(998°0) LLT'O- SOAID3[02 SOPIINIY
(8v1°0)  861°0 dqqeLrea eleq
(0¥1°0) £866°0 S9[qIXa[J SOLPIUIY
(%) owruyu

(€00°0) T100°0- oLre[es ueued sousIn(y
. . (%)
(€00°0) 0000  sopesyies sazopeleqe],

475



(#%0'0) 0200~ (€90°0) 920°0- (290°0) _opT'0 (9P0°0) €€0°0- (090°0) 8000~ (8%0°0) (1600 (sopeorduo op urpu) Soy

(ge10) 6190 (96T0) _agro (631°0) LiT'0- (88T0) _9%a0- (981°0) 6560~ (86T°0) _G69°0- uoiSoy
n (1810) 1810  (81°0) eig0 (£81'0) g9g0 (641°0) €0r0- (08'0) &8I0  (EL1°0)  ¥2€0 SOIOIAISS SONIQ
R
S (¢gz0)  o8p'0 (6220) 1060 (3L20) 80€0  (992°0) 190°0  (0LZ'0) 0PI (3L3'0) 8EI0- phyes £ woreonpy

$UOIIRITUNWIOD £ OJUSTUL
(061°0) 180 (808°0) grz0 (861°0) 9950  (661°0)  org'0 (908°0) 190 (¥6I°0) ¥80°0 -eudoewre ‘opodsuel],

(gg€'0) S1L0 (99g'0) %390 (L¥60) _geg0- (6960) 9600 (868°0) 6IT'0  (§360) 9¥¥0- SOIDIOUEUT] SOITAIOG
(481°0) 8190  (88T0) 49960 (281'0)  €43'0- (98T°0) %900 (36I'0) 6400 (S6T°0) _Zhg0- eINENURH
eLurm £
(g9g'0) €60°0- (€92°0) %830 (89570) @650 (9950) 09¢0- (6430) €5p'0- (19670) GET0 enge ‘sed ‘pepoLnosry
(802°0) agp0 (9180)  &Fp0 (9680) 69e0- (1080) 98g0 (012°0) 8830  (€230) 8810~ UODINNSUOY
wosad £

(616°0)  L980- (3650) (8090~ (9850) 4910~ (9250) _9g¥0- (685°0) G390~ (7630) pap'o-  EIMMO[S ermmoudy

sopvafiywo ou sopvafiymo ou svnwatdxa
sasopolvqoiy £ sawopvlvgoay € SAIqUUDA
SAUAISISD SO, soU0LSHoig S00202.44(] SAUASISD S09U ], sopuosHosg S00210241(] sopuooDgnod
SAUOUIU SOUDIDS U0D SILOPDIDGDL] SONINY ADIDAIUO)) sopvapdua spadsaq soqnid
auapusGap AqULDA

(SYAVIIANOJ ‘SYAVNATIO SVOLLSIDOT SANOIDVINLLSE) ¢STIONTIW SOMVIVS
NOD STIOAVI[VIVIL SOATNN TLVIINOD N0 O SOAVITINA VAIdSIA VSTIdNE VN TNO §3 ATIvIOUd NVL ZNO? ‘ST OdAVAD

Rigidez a la baja en los salarios y respuestas de las empresas a una desaceler

476



A. M. Iregui B., L. A. Melo B., M. T. Ramirez G.

-ajuepoduy Anwx - ¥ £ fojurey

-xoduur = ¢ ‘oyuenrodwar 0dod = g ‘9uertodur ou = T apuop ‘F £ [ a131u2 oZues un us ‘erduelrodur ] UOD OPIANIE IP BIUSWINE USTPUdIp S[qeLrea
‘. ‘ssajupred 911U UR)SI SOISNQOI JEPURISI SIIOLIY SVLON

e -9uaureAr}dadsaz ‘ojusm Jod T £ G ‘Q[ e BONISIPeISS BIOURdIUSIS UedIpuUl , £

q

*SeIOINE SB[ 9P SO[NITEd “AINANT

$€0°0

€831
(300°0) 500°0-
(€00°0) 9000~
(500°0)  900°0-
(652°0) 1800
(L€1°0) 6010
(66T°0)  64LT0
(300°0) _z00°0-
(€00°0) 8000~

130°0

€911
(300°0) 3000~
(¥00°0)  %00°0-
(5000)  £00°0-
#¥20) 0€1°0
(8%1°0) 8650
(%1°0) 46920
(€00°0) 8000~
(00°0)  £00°0-

830°0

9921
(00°0) €000~
(#00°0) 4600°0-
(900°0) 000~
(Leg0)  LLg0
(8¢1°0) 5080
(#€1°0) 0910
(3000) 2000~
(£00°0) 1000~

1100

€831
(300°0) 80070~
(€00°0)  T100°0—
(500°0) 8000
($82°0) 7880~
(821°0) 9000
(98T°0)  _L1%0
(€00°0) 0000
(€00°0) 3000

L10°0
€911
(300°0)  ,€00°0-
(#00°0)  100°0
(g00°0) 80070
(Lge0) 9LT0-
(ovr'o) 9900
(8v10) 3050
(€000)  TOOO
(600°0) 9000

9200 - Opnas
9921 SOUOIIBAIISGO SP OISWON
o (%)
(200°0)  300'0~ sojuswewniad soropefeqedy,
(#00°0) 1000~ (9) sereIoqe] 50350D)
. (%)
(500°0) 50100 SOYEITPULS 9P SOIQUISIIA
(932°0) 610°0- SOATII9[0D SOPIINIY
(2€1°0) L918°0 s[qerrea eSeg
(I31°0)  8L1°0 SO[QIXA[J SOIFOUdIY
(9) owruyux

(00°0) 1000 ovreres ueues sousmy
o (%)
(€00°0) §00'0  sopesyres sozopefeqey,

477



Rigidez a la baja en los salarios y respuestas de las empresas a una desaceleracion ...

con beneficios flexibles y en aquellas que operan en transporte, almace-
namiento y comunicaciones. Para técnicos, asistentes y trabajadores no ca-
lificados, la presencia de acuerdos colectivos disminuye la probabilidad
de despedir a trabajadores (cuadro 15).

Los principales factores determinantes de la posibilidad de contratar a
nuevos trabajadores con salarios mas bajos difieren entre los grupos de
ocupacion. En el caso de directivos, las variables explicativas mas impor-
tantes son intensidad del trabajo, la presencia de pagos variables y el ta-
maifo de la empresa. Para los profesionales, la existencia de beneficios
flexibles, la ubicacién de la empresay el sector donde opera son los facto-
res mas significativos. Por dltimo, para técnicos, asistentes y trabajadores
no calificados, la proporcién de trabajadores con salarios minimos y la
participacién de empleados con contrato permanente son factores expli-
cativos significativos, ademads del sector y la ubicacién de la empresa (cua-
dro 15).

6. CONCLUSIONES

Este articulo utiliza datos de una encuesta sobre la fijaciéon de salarios a
1,305 empresas colombianas para explorar la naturaleza y la fuente de ri-
gideces salariales. Nuestra muestra es completamente representativa de la
poblacién en estudio e incluye nueve sectores econémicos, tres tamanos
de empresas y cuatro grupos de ocupacién.

La encuesta proporciona evidencia de rigideces a la baja de los sala-
rios reales y nominales en Colombia. Los resultados muestran que duran-
te épocas dificiles las empresas estarian mas dispuestas a congelar salarios
y a aumentarlos por debajo de la tasa de inflacién en lugar de recortarlos.
Las razones mas importantes por las que las empresas colombianas no re-
ducen los salarios en épocas dificiles son evitar la pérdida de los trabaja-
dores mas productivos y experimentados, no afectar el esfuerzo y la pro-
ductividad del trabajador y no perjudicar la motivacién del trabajador.
Todas estas razones estan asociadas con la teoria del salario de eficiencia.
En resumen, estos resultados sugieren que la rigidez a la baja de los sala-
rios en Colombia podria explicarse por la teoria del salario de eficiencia.
Cabe mencionar que las razones asociadas con las distintas versiones de la
teoria del salario de eficiencia estan muy correlacionadas.

Se usaron regresiones logisticas ordenadas para determinar qué fac-
tores se relacionan con las rigideces salariales. Los resultados indican que
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los contratos permanentes imponen mas rigidez salarial que otros tipos de
contratos, ya que los trabajadores estan mas protegidos por la legislacion
laboral. Ademas, la composiciéon de la fuerza laboral y la intensidad en
trabajo desempenan un papel importante en la explicacién de las rigideces
salariales. Para los trabajadores menos calificados, la presencia de acuer-
dos colectivos aumenta la rigidez salarial. Sobre los motivos para evitar re-
cortes salariales, encontramos que las fuentes de rigidez salarial difieren
segun el sector econémico, la ubicacién de la empresay el tamano de esta.
Por ejemplo, se detecté mayor apoyo para el modelo de seleccién adversa
y el modelo de holgazaneria entre empresas grandes y aquellas que ope-
ran en el sector de otros servicios, que incluye trabajadores especializados.

La evidencia de la encuesta también sugiere que las empresas podrian
usar otras alternativas para ajustar los costos en épocas dificiles, ya que los
recortes salariales no son frecuentes. Entre estas opciones estan la reduc-
ciéon de los beneficios que no son obligatorios y los pagos variables, el
despido de trabajadores, el cambio del tipo de contrato de trabajo y la
contratacion de nuevos trabajadores con salarios mas bajos. El uso de estas
estrategias varia entre sectores econémicos y grupos de ocupacion.

Por ultimo, este articulo contribuye a una mejor comprension de las
rigideces salariales y sus fuentes en las empresas colombianas. Esto es im-
portante para el proceso de transmisiéon de la politica monetaria en un
entorno de inflacién baja y desempleo elevado. Ademas, los resultados
ayudan a mejorar la microfundamentacién de modelos macroeconémicos
usados en decisiones de politica monetaria.
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