
1R E P O R T E S  D E L  E M I S O R

Los factores que las empresas consideran más importantes
en el momento de definir los ajustes salariales son la situación
financiera de la empresa, la productividad de la misma,
los méritos o desempeño individual y la inflación causada.

Los resultados de la encuesta apoyan la presencia de rigideces
a la baja de los salarios nominales y reales en Colombia.

Se encuentra que las razones más importantes para no reducir
la remuneración básica son: evitar la pérdida de los empleados
más productivos y con más experiencia y no afectar el esfuerzo,
la productividad y la motivación de los trabajadores.
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I. Introducción

La literatura económica ha mostra-
do interés por analizar la dinámica
de los salarios y las causas y con-
secuencias de las rigideces salaria-
les, para lo cual recientemente ha
utilizado encuestas directas apli-
cadas a las firmas. Una de las prin-
cipales ventajas de aquella
herramienta es su flexibilidad,
dada la posibilidad de preguntar

directamente a las empresas sobre
las prácticas utilizadas para fijar o
incrementar los salarios, informa-
ción que no se podría obtener de
una base de datos de salarios in-
dividuales o por firma.

* Las autoras son investigadoras principales de la
Unidad de Investigaciones de la Gerencia Téc-
nica del Banco de la República.

1 Este reporte está basado en el documento “For-
mación e incrementos de salarios en Colombia:
un estudio microeconómico a partir de una en-
cuesta a nivel de firma”, de Iregui, A. M.,  Melo,
L. A. y Ramírez, M. T. (2009).
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El documento explora los meca-
nismos de fijación de los salarios y
analiza la naturaleza y las fuentes
de sus rigideces, teniendo en cuen-
ta los diferentes sectores económi-
cos, el tamaño de las empresas y la
categoría ocupacional de los em-
pleados, por medio del diseño y la
aplicación de una encuesta a 1.305
empresas colombianas2. Las rigide-
ces de los salarios determinan, en
parte, la persistencia y volatilidad
de la inflación, por lo que es im-
portante entender sus causas y es-
tudiar la relevancia de las diferentes
teorías que las podrían explicar. De
otro lado, se estudian los factores
que afectan el incremento de los
salarios, y se examina el vínculo
entre estos y la variación de los
precios de los bienes o servicios de
las empresas.

El trabajo es pionero en América
Latina en el uso de encuestas
aplicadas a las firmas para estu-
diar la formación e incrementos
de los salarios. Además, tiene la
ventaja de que considera una
muestra estadísticamente repre-
sentativa, la cual es generalizable
a la población estudiada. La en-
cuesta se llevó a cabo durante el
primer semestre de 2009, cuando
la economía colombiana mostra-
ba signos de desaceleración y al-
tas tasas de desempleo.

II. Población y muestreo

Para el estudio se utilizó una po-
blación de 39.004 empresas, legal-
mente constituidas de todos los
sectores económicos, localizadas

principalmente en Barranquilla,
Bogotá, Cali y Medellín y sus áreas
metropolitanas3. La población re-
sultante se agrupó en nueve sec-
tores económicos: agropecuario,
silvicultura y pesca; comercio;
construcción; electricidad, gas,
agua y minería; manufacturas; ser-
vicios financieros; servicios de
transporte, almacenamiento y co-
municaciones; salud y educación,
y otros servicios.

Para la selección de la muestra se
utilizó un muestreo aleatorio sim-
ple estratificado, donde los estra-
tos corresponden a los nueve
sectores económicos menciona-
dos4. La encuesta se realizó en dos
etapas. La primera corresponde a
la encuesta piloto, en la cual se
aplicaron 166 encuestas, cuyo
objetivo central era evaluar el di-
seño del cuestionario y la técnica
de la entrevista. En la segunda
etapa se entrevistaron 1.305 fir-
mas. La encuesta estaba dirigida
al personal involucrado con las
políticas salariales de la empresa.

El cuestionario consta de cuatro
secciones e incluye 22 preguntas,
las cuales debían responderse se-
gún los diferentes cargos (direc-
tivos, profesionales, técnicos y
auxiliares, y obreros y operarios)5.
Las preguntas de la primera sec-
ción requieren de una respuesta
única por parte de la empresa, que
en algunos casos corresponde a
una respuesta cuantitativa exac-
ta. En las otras secciones se inclu-
yen preguntas en las cuales se les
pide a los encuestados que califi-
quen la importancia de ciertos

factores o la probabilidad de que
sucedan una serie de eventos,
considerando cuatro opciones
que van desde no importante o
no probable hasta muy importan-
te o muy probable. A cada una de
estas opciones se les asignó un
puntaje numérico dentro de una
escala de 1 a 4. Finalmente, en la
encuesta se incluyen preguntas
con las cuales el entrevistado debe
escoger una alternativa dentro de
una lista de posibilidades.

III. Principales resultados

En esta sección se presentan los
resultados generalizados a la po-
blación de la encuesta sobre for-
mación de salarios. Cabe señalar
que para cada respuesta se calcula
el coeficiente de variación del
error, el cual permite conocer qué
tan confiable es la estimación del
valor poblacional.

A. Información general de la
empresa

La primera parte del cuestionario
indaga sobre información general
de la empresa, con el fin de carac-
terizar las firmas encuestadas. En

2 Se excluye el sector público, dada la forma
particular en que éste fija los salarios.

3 En el estudio también se incluyeron empresas
localizadas en Bucaramanga, Cartagena, Maniza-
les y Pereira y sus áreas metropolitanas, y los
municipios de Barrancabermeja, Buga, Tuluá,
Girardot y Rionegro.

4 El muestreo fue realizado por Héctor Zárate,
Jefe de la Sección de Estadística del Departa-
mento Técnico y de Información Económica de
la Subgerencia del Estudios Económicos del
Banco de la República.

5 Para la aplicación de la encuesta se contrató a
la empresa Yanhaas S. A., especializada en la
aplicación de encuestas presenciales a nivel
ejecutivo.
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el que registra el sueldo promedio
más alto y el sector agropecuario,
silvicultura y pesca el que paga los
sueldos más bajos. En cuanto a los
profesionales y técnicos y auxilia-
res, el sueldo básico promedio re-
portado es de $2.511.358 y
$1.093.724, respectivamente; en
estas categorías los sueldos pro-
medio más altos se pagan en el
sector de electricidad, gas y mi-
nería. Por su parte, el sueldo pro-
medio de los obreros y operarios
es de $653.834. Al clasificar por
tamaño de empresa, se encuentra
que los sueldos básicos promedio,
para los diferentes cargos, son más
altos en las empresas grandes que
en las medianas y pequeñas.

El salario mínimo pagado por las
empresas, bien sea el de ley o el
establecido por éstas, es devenga-
do, en promedio, por el 22% de
la planta de personal de la pobla-
ción estudiada. Por sectores este
porcentaje varía entre 60% en el
sector de agricultura, silvicultura
y pesca y cerca del 10% en edu-
cación y salud, y servicios finan-
cieros. El salario mínimo del 58%
de las empresas corresponde al
legal, mientras que para el 32%
de las empresas el salario mínimo
se sitúa entre el de ley y $800.000,
y para el 10% restante es superior
a este valor. Por otro lado, el 53%
de las empresas consultadas utili-
za la figura del salario integral,
aunque sólo el 4% del total de los
empleados la recibe.

Adicionalmente, algunas empresas
complementan la remuneración

Gráfico 1

SUELDO BÁSICO MENSUAL PROMEDIO POR SECTOR Y CARGO
(PESOS DE 2009)
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particular, se preguntó sobre el sa-
lario de los trabajadores, el número
de empleados, el tipo de contrata-
ción, el cargo y el género. También
se incluyen preguntas relacionadas
con beneficios flexibles, remune-
ración variable, acuerdos laborales
y el grado de sindicalización de los
trabajadores.

En cuanto a la composición de la
planta de personal por cargo, los
resultados muestran que el 43%
de los trabajadores son obreros y
operarios, el 26,5% profesionales,
el 26% técnicos y auxiliares, y el
4,5% directivos. Con respecto a la
modalidad de contratación, se
destaca que el 70% de los emplea-
dos están contratados a término
indefinido, el 19% a término fijo
y el resto tiene contratos de pres-
tación de servicios, y obra o labor
contratada. Aunque predomina la
contratación a término indefinido,

vale la pena mencionar que en el
sector de la construcción solo
el 33% de los empleados tiene este
tipo de contrato; en este sector el
43% tiene contrato de obra o
labor contratada y el 10% de pres-
tación de servicios.

En relación con la distribución de
la planta de personal por género,
se encuentra que el 55% de los
empleados son hombres y el 45%
son mujeres. Esta tendencia se
mantiene en todos los sectores,
con excepción de los sectores de
educación y salud y de servicios
financieros, donde la participación
femenina supera el 55%.

La encuesta también preguntó a
las empresas por la remuneración
de sus trabajadores (Gráfico 1).
El sueldo promedio de los direc-
tivos es de $6.421.381, siendo el
sector de servicios financieros

Fuente: cálculo de las autoras con base en la encuesta sobre formación de salarios, Iregui et al. (2009).

Transporte, almacenamiento
y comunicación
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básica de sus trabajadores con
pagos variables, que incluyen, por
ejemplo, bonos por resultados,
comisiones técnicas y por ventas y
porcentaje de ganancias de la em-
presa. En Colombia este tipo de
pagos es utilizado por el 57%
de las empresas, y son más comu-
nes en los sectores de comercio, ser-
vicios financieros y manufacturas.
De otro lado, en años recientes la
compensación de los trabajadores
ha mostrado una tendencia hacia
la inclusión de beneficios flexibles
como parte de la remuneración
total. Los resultados indican que el
29% de las empresas emplean este
tipo de beneficios, siendo más co-
munes para los directivos.

Finalmente, es importante señalar
que aunque en Colombia todos
los trabajadores tienen derecho
a organizarse sindicalmente, sólo
el 9,3% de las empresas reportó
trabajadores sindicalizados. El
porcentaje de trabajadores sin-
dicalizados alcanza en estas em-
presas el 46%, mientras que el
60% de la planta de personal está
cubierto por la convención colec-
tiva. Por ramas, la presencia de
sindicatos es más alta en los secto-
res de electricidad, gas y minería,
manufacturas, y servicios financie-
ros. También, los resultados indi-
can que el 8% de las empresas
encuestadas cuentan con pacto
colectivo entre los trabajadores y
los empleadores, el cual cubre al
72% de los trabajadores de estas
empresas. Este tipo de acuerdo es
más común en las empresas del
sector de manufacturas.

B. Fijación de la remuneración
básica para el enganche
de un nuevo trabajador

En esta sección se analiza la im-
portancia de las instituciones, las
condiciones del mercado laboral,
la situación económica del país y
las características propias de las
empresas y de los empleados en
la fijación de la remuneración
básica para el enganche de un
nuevo trabajador.

Como se observa en el Gráfico 2,
la remuneración básica que se les
paga a los nuevos trabajadores se
determina principalmente con base
en una estructura salarial predefi-
nida para cada cargo, especialmente
en los grupos de obreros y opera-
rios, así como de técnicos y auxi-
liares, lo que podría indicar que la
mayoría de las empresas contratan
al nuevo trabajador con un salario
comparable al del que ocupa un

cargo similar en la firma, lo cual
sugiere rigideces en el mercado
laboral. De otra parte, la negocia-
ción directa de la remuneración
entre el nuevo trabajador y el
empleador es más frecuente en
el caso de los trabajadores más ca-
lificados (directivos).

Por otro lado, de acuerdo con la
encuesta, los criterios más impor-
tantes que utilizan las firmas para
determinar la remuneración de
enganche de un nuevo trabajador
son los relacionados con los fac-
tores específicos al trabajador y a
la empresa. En el caso de los direc-
tivos y profesionales, las firmas
consideran como los factores más
importantes el nivel educativo, la
experiencia del trabajador, las fun-
ciones exclusivas al cargo y la si-
tuación financiera de la empresa.
A diferencia de los directivos y
profesionales, para los técnicos,

Gráfico 2

FIJACIÓN DE LA REMUNERACIÓN BÁSICA
DE UN NUEVO TRABAJADOR
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auxiliares, obreros y operarios la
convención colectiva y/o pacto
colectivo (en las empresas que tie-
nen sindicato y/o pacto colecti-
vo) y el salario mínimo son criterios
importantes al momento de fijar
la remuneración de enganche.

C. Incrementos salariales

La encuesta indagó sobre las prác-
ticas de las empresas en materia
de incrementos salariales, así
como sobre la importancia de los
aumentos de la remuneración en
el ajuste de los precios de sus bie-
nes y/o servicios. La encuesta
muestra que más del 95% de las
empresas aumentan anualmente la
remuneración básica de sus traba-
jadores y que estos incrementos
se concentran durante el primer
trimestre del año, especialmente en
enero. Estos resultados indicarían
que los incrementos salariales en
Colombia son tiempodependien-
tes y apoyarían un ajuste de sala-
rios tipo Taylor.

Como se observa en el Gráfico 3,
la mayoría de las empresas con-
sultadas realizaron incrementos
salariales promedio entre el 7% y
el 8%, rango que incluye la infla-
ción de 2008 (7,67%). La alta
concentración de observaciones,
especialmente en el caso de los
obreros y operarios, alrededor de
la inflación observada, podría
explicarse por la práctica utiliza-
da en Colombia de ajustar los
salarios bien sea según la inflación
del año inmediatamente anterior
o con base en el incremento del
salario mínimo.

Adicionalmente, se le pidió a las
empresas que calificaran, dentro
de una escala de 1 (no importan-
te) a 4 (muy importante), la rele-
vancia de algunos factores que
determinan el aumento más re-
ciente de la remuneración básica.
Para el caso de los directivos y
los profesionales, la situación fi-
nanciera de la empresa es el fac-
tor más importe al momento de
determinar el ajuste salarial; le si-
guen la productividad de la em-
presa, los méritos o el desempeño
individual, la inflación causada y
el nivel salarial del empleado. A
diferencia de estos cargos, la con-
vención colectiva (para las empre-
sas que tienen sindicato) y el
incremento del salario mínimo
son los factores más importantes
para fijar el incremento salarial de
los técnicos, auxiliares, obreros y
operarios.

Uno de los intereses principales
de esta encuesta era indagar acer-
ca de la importancia de la infla-
ción en el ajuste salarial. Para esto
se incluyeron en la lista de los fac-
tores que determinaron el incre-
mento salarial más reciente, la
inflación causada, la inflación es-
perada y la meta de inflación del
Banco de la República. Los resul-
tados resaltan la importancia de
la inflación causada a la hora de
definir los ajustes salariales. En
particular, para todos los cargos
cerca del 60% de las empresas
consideran la inflación causada
como importante o muy impor-

tante, mientras que para el 42% la
inflación esperada es importante

o muy importante. La meta de
inflación del Banco de la Repú-
blica es importante o muy impor-

tante para el 35% de las empresas.

Gráfico 3

INCREMENTO PROMEDIO EN LA
REMUNERACIÓN BÁSICA PARA 2009-2008
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Para los bancos centrales cono-
cer el vínculo entre los ajustes de
salarios y precios es un tema
de importancia dadas las implica-
ciones que éste tiene para la polí-
tica monetaria. Los resultados
muestran que para el 37% de las
empresas los ajustes salariales son
no importantes en el cambio de
los precios de sus productos. No
obstante, para el 20% de las em-
presas es muy importante. A nivel
sectorial se puede destacar que los
incrementos salariales son impor-
tantes o muy importantes en el
ajuste de sus precios para cerca
del 60% de las empresas de los
sectores de educación y salud y
de otros servicios6. Por el contra-
rio, para el 86% de las empresas
del sector de servicios financieros
y el 64% de las firmas del sector
de electricidad, gas y minería son
poco o no importantes.

Para las empresas que contesta-
ron que los incrementos salariales
son importantes o muy importan-
tes en el ajuste de sus precios, se
encontró que 33,5% de éstas tras-
lada el aumento de salarios a pre-
cios en menos de un mes, 42,8%
entre uno y tres meses, 10,7%
entre tres y seis meses y el restan-
te 13% de las empresas tarda más
de seis meses. Por su parte, las
empresas que estimaron que los
incrementos salariales son no im-
portantes o poco importantes en el
ajuste de sus precios, adujeron que
las razones más relevantes para no
modificar sus precios son la pre-
sencia de precios regulados o con-
trolados (45%), la competencia en

el sector (26%), que el incremen-
to salarial no justifica el cambio
de precios (23,2%) y la baja par-
ticipación en la remuneración en
los gastos operacionales (5,8%).

D. Rigideces salariales

El estudio de las rigideces a la baja
de los salarios ha recobrado im-
portancia recientemente debido a
la reducción de la inflación y a la
adopción de un régimen de infla-
ción objetivo en varios países, ya
que, como lo plantean Tobin
(1972) y Akerlof et al. (1996), si
los salarios nominales son rígidos,
una tasa de inflación muy baja
podría limitar el ajuste de los sa-
larios relativos, afectando el mer-
cado laboral.

Para analizar la rigidez a la baja
de los salarios en Colombia, se
indagó a las empresas sobre cuán
probable es que realicen ciertas
acciones en un escenario en don-
de ellas enfrentan una difícil si-
tuación económica o financiera.
Con el fin de detectar rigideces
nominales, entre las acciones su-
geridas se incluyó la reducción de
la remuneración básica. Además,
para identificar rigideces reales, se
incluyó como alternativa la op-
ción de aumentar la remuneración
básica en un porcentaje inferior a
la inflación7.

Los resultados sugieren rigidez a
la baja de los salarios nominales,
ya que las firmas consideran que
la opción de reducir la remunera-
ción básica es la menos probable
de las alternativas propuestas. En

el caso de los directivos y profe-
sionales, el 86% de las empresas
respondió que esta opción era no
probable o poco probable, y en el
caso de los técnicos, auxiliares,
obreros y operarios este porcen-
taje ascendió al 90%. Con respec-
to a la rigidez real, aunque algunas
firmas consideran aumentar la
remuneración básica por debajo
de la inflación, el porcentaje de
empresas que considera esta op-
ción como no probable o poco
probable supera el 60% para los
diferentes cargos, sugiriendo la
presencia de rigidez real de los
salarios.

Los ajustes salariales realizados por
las empresas para 2008-2009, pe-
ríodo en el cual se observaban sig-
nos de desaceleración económica,
apoyan la presencia de rigideces
nominales y reales, teniendo en
cuenta que ninguna empresa reali-
zó recortes de los salarios nomina-
les y más del 70% de las empresas
aumentó la remuneración básica en
un porcentaje igual o superior a la
inflación observada.

Con el fin de examinar las razo-
nes por las cuales las empresas
colombianas no reducen la remu-
neración básica de los trabajado-
res en época de difícil situación

6 Estos resultados sugieren que el vínculo entre
salarios y precios es mayor en los sectores
donde la participación de los costos laborales en
los costos totales es más alta. En particular, los
resultados indican que el promedio de esta par-
ticipación es de 40% para los sectores de edu-
cación y salud, y de otros servicios.

7 Las dos alternativas se consideran únicamente
para remuneraciones superiores al salario míni-
mo de ley, ya que de acuerdo con la Ley
colombiana, se debe mantener el poder adquisi-
tivo de este.
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económica, la encuesta incluye
una serie de posibles explicacio-
nes o razones, con base en las
teorías propuestas en la literatu-
ra8 (Cuadro 1). A las empresas se
les pidió que calificaran la impor-
tancia de cada una de ellas, utili-
zando una escala entre 1 y 4,
donde 1 es no importante y 4 es
muy importante.

Para los diferentes cargos, la ra-
zón para no reducir la remunera-
ción básica que obtuvo el puntaje
promedio más alto y los mayores
porcentajes de respuesta impor-
tante o muy importante, es evitar
la pérdida de los trabajadores más
productivos y con más experien-
cia (Cuadro 2). Esta explicación
se relaciona con la teoría de sala-
rios de eficiencia, en su versión
de selección adversa.

Además, se encuentra que no afec-
tar el esfuerzo, la productividad y
la motivación de los trabajadores
son también razones muy impor-
tantes para no reducir la remune-
ración básica. Estas alternativas
están relacionadas con la hipótesis
del salario justo-esfuerzo de Aker-
lof y Yellen (1990), según la cual
los trabajadores disminuirían su
esfuerzo si su salario actual es in-
ferior a los que ellos consideran
como un salario justo. Otra ra-
zón muy importante que men-
cionan los encuestados para no
recortar la remuneración básica es
evitar una imagen negativa de su
empresa. Cabe destacar que en el
caso de técnicos, auxiliares, obre-
ros y operarios, a diferencia de
los directivos y profesionales, una

razón importante para no reducir
los salarios es la existencia de con-
vención colectiva y/o pacto colec-
tivo en aquellas empresas donde
existen estos acuerdos.

De otra parte, para analizar la
forma como las empresas perci-
ben el vínculo entre el esfuerzo,

la motivación y los salarios, se les
pidió a las empresas que seleccio-
naran y ordenaran los tres factores
que consideraban más importan-
tes para mejorar el esfuerzo y la
motivación de sus trabajadores. El

8 Véase Iregui et al. (2009) para una revisión de-
tallada de las teorías sobre rigideces salariales.

Cuadro 1

TEORÍAS ASOCIADAS CON LA RIGIDEZ DE SALARIOS

Razones Teoría asociada

Evitar la pérdida de los trabajadores más productivos Salarios de eficiencia (selección adversa)
y con más experiencia

Evitar una imagen negativa de la empresa Salarios de eficiencia (reputación de la firma)

No afectar la motivación de los trabajadores Salarios de eficiencia (hipótesis salario justo-esfuerzo,
intercambio de regalos)

No afectar el esfuerzo y la productividad Salarios de eficiencia (holgazanería, hipótesis
de los trabajadores salario justo-esfuerzo, intercambio de regalos)

Acuerdos previos entre empresa y trabajadores Teoría de contratos

Minimizar los costos de la rotación laboral Salarios de eficiencia (minimizar rotación)

No afectar los salarios relativos en relación con los Teoría keynesiana
de la competencia

Restricciones legales Teoría de contratos

Convención colectiva/pacto colectivo Teorías de negociación (Insider – Outsider)

Fuente: Iregui et al. (2009).

Cuadro 2

IMPORTANCIA DE LAS RAZONES PARA NO REDUCIR
LA REMUNERACIÓN BÁSICA EN ÉPOCA DE DIFÍCIL

SITUACIÓN ECONÓMICA:
(puntaje promedio)

Razones Directivo Profesionales Técnicos,
auxiliares, obreros

y operarios

Evitar la pérdida de los trabajadores más productivos
y con más experiencia 3,16 3,34 3,35

Evitar una imagen negativa de la empresa 3,14 3,13 3,15

No afectar la motivación de los trabajadores 3,01 3,21 3,30

No afectar el esfuerzo y la productividad de los trabajadores 2,98 3,22 3,33

Acuerdos previos entre empresa y trabajadores 2,51 2,67 2,70

Minimizar los costos de la rotación laboral 2,48 2,60 2,61

No afectar los salarios relativos en relación con los
de la competencia 2,28 2,28 2,28

Restricciones legales 2,03 2,03 2,08

Convención colectiva/pacto colectivo 1,90 2,22 3,00

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.

Fuente: cálculo de las autoras con base en la encuesta sobre formación de salarios, Iregui et al, (2009),
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de los trabajadores más producti-
vos y con más experiencia, lo cual
está relacionado con la teoría de
salarios de eficiencia, en su versión
de selección adversa. Además, se
encuentra que otras razones rela-
cionadas con la teoría del salario
de eficiencia, en sus versiones de
intercambio de regalos y de la hi-
pótesis del salario justo-esfuerzo,
tales como no afectar el esfuerzo,
la productividad y la motivación
de los trabajadores, también son
importantes. A pesar de las dife-
rencias en las instituciones del
mercado laboral, estos resultados
son similares a los encontrados para
varios países europeos, los Esta-
dos Unidos, Canadá y Japón. 
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1972.

nivel salarial constituye, en todos
los cargos, la primera opción, lo
cual es consistente con el hecho
de que una de las principales ra-
zones para no reducir la remu-
neración básica sea no afectar el
esfuerzo y la motivación de los
trabajadores. Como segunda op-
ción, las empresas clasificaron la
proyección laboral y las bonifica-
ciones por desempeño, para direc-
tivos y profesionales, y salarios
superiores a los de la competencia
para técnicos, auxiliares, obreros y
operarios. Por último, las empre-
sas ubicaron en tercer lugar las po-
sibilidades de capacitación para los
directivos, el equilibrio en el uso
del tiempo entre la vida familiar y
laboral para los profesionales y el
reconocimiento institucional para
técnicos, auxiliares, obreros y ope-
rarios.

V. Conclusiones

 A partir de la aplicación de una
encuesta a 1.305 empresas colom-
bianas durante el primer trimes-
tre de 2009, el presente estudio
explora los mecanismos de fija-
ción e incremento de los salarios,
analiza la existencia y las fuentes
de sus rigideces y examina el víncu-
lo entre los cambios en los sala-
rios y la variación de los precios
de los bienes y/o servicios de las
empresas.

Los resultados de la encuesta
muestran que más del 95% de las
empresas aumentan anualmente la
remuneración básica de sus traba-
jadores, principalmente en enero.

Los factores que las empresas con-
sideran más importantes en el
momento de definir los ajustes
salariales son la situación financie-
ra de la empresa, seguida de la
productividad de la firma y de los
méritos o desempeño individual.
Adicionalmente, se podría afirmar
que las empresas son backward
looking, ya que éstas consideran
la inflación causada como un fac-
tor importante en la determina-
ción del incremento de los salarios.

La encuesta encuentra evidencia
de rigideces a la baja de los sala-
rios en Colombia. En efecto, más
del 85% de las firmas consideran
que la opción de reducir la remu-
neración básica es poco o no proba-
ble en un escenario de difícil
situación económica o financiera.
De otro lado, aunque algunas fir-
mas respondieron que sería proba-
ble que aumentaran los salarios en
un porcentaje inferior a la infla-
ción, cerca del 62% de las empre-
sas consideraron esta posibilidad
como poco o no probable, sugirien-
do algún grado de rigidez a la baja
de los salarios reales. Los ajustes
salariales realizados por las firmas
para 2008/2009, apoyan los resul-
tados anteriores, ya que ninguna
empresa realizó recortes de los
salarios nominales y más del 70%
de las empresas aumentó la remu-
neración básica en un porcentaje
igual o superior a la inflación ob-
servada.

Finalmente, se encontró que la
razón más importante para no re-
ducir la remuneración básica de los
trabajadores es evitar la pérdida
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