Determinantes de los diferenciales
salariales en la industria colombiana

I. INTRODUCCION

En el mercado laboral se observan frecuentemente
ciertos fendmenos tales como el desempleo
involuntario y la presencia de diferenciales sala-
riales permanentes entre sectores de la economia.
Sobresale especialmente la diferencia que se en-
cuentra en las remuneraciones promedio para ca-
tegorias laborales similares, en las distintas ramas
de la industria manufacturera. Ciertamente, el
mercado laboral, a diferencia de otros mercados,
no establece un salario de equilibrio que logre
despejar el mercado.

Como una primera aproximacién para dar una
explicacion tedrica a estos fenémenos, se ha desa-
rrollado en anos recientes la teorfa de los salarios
de eficiencia. Esta se proyecta como una impor-
tante drea de investigacion en el futuro. Las diver-
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sas hipotesis al respecto sefialan como la producti-
vidad marginal del trabajo depende del salario y
que, por lo tanto, las firmas tienen funciones de
eficiencia que les permiten establecer sus escalas
salariales. Dejan de ser, entonces, la productivi-
dad marginal del individuo y el equilibrio en el
mercado laboral, las principales senales para la
determinacion de los salarios. Al no poderse con-
cluir directamente que la presencia de desempleo
involuntario y de los diferenciales salariales obe-
dece a un comportamiento competitivo del mer-
cado laboral, es importante tener en cuenta no
solamente la coherencia analitica sino la validez
empirica de los postulados de la teoria de los
salarios de eficiencia.

En la primera parte del documento se describen
cinco modelos que tienen en comdn el hecho de
que la productividad marginal depende del salario.
En la segunda parte del documento se busca hacer
una aproximacion a la relevancia de las hipétesis
de los salarios de eficiencia en el mercado laboral
colombiano, utilizando la encuesta del Instituto
SER aplicada a trabajadores de Bogotd, estable-
ciendo en qué medida las caracteristicas indivi-
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duales pueden explicar los diferenciales en los
ingresos. Por otro lado, se hace uso de la Encuesta
Anual Manufacturera del DANE para determinar
los diferenciales salariales en la industria, la esta-
bilidad de dicha dispersion y la relacién que pue-
de existir entre estos diferenciales y las caracteris-
ticas de cada sector.

Il. LOS MODELOS

En su definicion mas simple los salarios de eficiencia
son salarios que se establecen para motivar a la
fuerza de trabajo: el nivel de esfuerzo de los em-
pleados es una funcién de la remuneracion que
recibe respecto a las alternativas que le ofrece el
mercado de trabajo. Esta teoria supone que cada
empleador reconoce una funcién que maximiza
una unidad de esfuerzo de la fuerza de trabajo. La
existencia de salarios de eficiencia explica la pre-
sencia de desempleo, pues representan un com-
portamiento no competitivo del mercado laboral,
debido a que basan la fijacién del salario real en
caracterfsticas de la firma, mas que en el equilibrio
entre oferta y demanda de trabajo.

Los salarios de eficiencia buscan maximizar las
utilidades de las firmas. La idea implicita en las
diferentes exposiciones que se han hecho sobre el
tema es que los costos de produccion de una firma
pueden ser reducidos si se paga un salario superior
al salario que equilibra el mercado laboral.

Para responder a la pregunta de por qué la pro-
ductividad depende del salario real, se pueden
reconocer fundamentalmente cinco modelos de
salarios de eficiencia: Nutricional, Negligencia,
Rotacién', Seleccion Adversa y Socioldgico. En
general, en estos modelos se supone que si se
remunera con un salario superior al salario de
equilibrio, pueden disminuir la negligencia de los
empleados y los costos de la rotaciéon, y aumentar

' Se debe entender el término rotacion de aqui en adelante,
como la rotacién de trabajadores entre empresas y no al
interior de las mismas.
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la calidad de la fuerza de trabajo y la moral de la
misma, efectos todos que contribuyen a aumentar
la productividad del trabajador y las utilidades de
la empresa.

En los modelos se parte de una funcién de produc-
cién en el corto plazo, para firmas en competencia
perfecta, dada por:

Q = af(e(w)n)

donde w representa el salario real, n representa el
namero de trabajadores, e representa el esfuerzo
por trabajador, a es un indicador del cambio en la
productividad y Q la produccion. La firma ofre-
ceré un salario de eficiencia w’, que satisfaga la
“condicién de Solow”, es decir, que la elasticidad
del esfuerzo respecto al salario sea unitaria. El
salario de eficiencia es, entonces, el salario que
minimiza el costo del trabajo por unidad de es-
fuerzo. De esta manera la firma contratard mano
de obra hasta el punto en el cual el producto
marginal sea igual al salario de eficiencia, es decir:

PMg =g’ = e(w’af’'(elw)n’) = w

Asi es que cuando w’ > w, siendo w el salario al
cual se equilibra el mercado laboral, se puede
explicar una situacion de desempleo involuntario
en la economia. La firma no estaria dispuesta a
remunerar w, pues disminuiria la productividad de
los empleados contratados. Para Akerlof y Yellen
(1986), lo anterior explica cuatro fenémenos del
mercado laboral: la rigidez de los salarios, el
mercado dual de trabajo, la dispersion salarial
—diferentes salarios para trabajadores con las mis-
mas caracteristicas— y la discriminacion entre gru-
pos diferentes.

Si cada empresa tiene una funcién que maximiza
la unidad de trabajo eficiente, puede llegar a re-
conocer grupos de trabajadores cuyo costo de
eficiencia laboral sea menor, discriminando de
esta manera la demanda de empleo. Los salarios
serdn rigidos, en la medida en que la empresa no
modifique el nivel de salario de eficiencia, de
manera que ante una reduccién de la demanda



agregada la empresa responderia inicialmente
despidiendo trabajadores. De otra parte la funcion
de eficiencia seré diferente para cada firma, de
acuerdo a caracteristicas que a continuacion se
mencionaran, lo que explica que haya dispersion
salarial. Finalmente, se considera que en la econo-
mia hay sectores dentro de los cuales son relevan-
tes los modelos de salarios de eficiencia, pero
hay sectores que contratarian al w de equilibrio,
lo que implica la presencia de mercados de tra-
bajo duales.

A. El modelo nutricional

Este es quizas el modelo que con mayor intuicion
ha abordado la relacién entre salarios y producti-
vidad marginal. Aunque es bastante elemental en
su formulacién basica, en desarrollos posteriores
se ha hecho mas complejo.

Harvey Leibenstein (1957), sugiere que la relacién
entre salarios y productividad debe ser abordada
desde dos &ngulos. En primer lugar, se debe esta-
blecer la relacién entre salarios y nutriciéon y, en
segundo lugar, entre nutricién y productividad
marginal. En lo que respecta a lo primero, hace
referencia a numerosos estudios que comienzan
en 1936 con un estudio de la FAO, en los cuales se
demuestra que ante un mayor ingreso los individuos
consumen una mayor cantidad de alimentos. El
mayor consumo reduce la incidencia de las enfer-
medades en los trabajadores, y, por lo tanto, el
ausentismo y el letargo. En esta medida, si bien el
potencial de tiempo de trabajo esta dado en la
economia, las unidades de trabajo aumentan con
relacion al salario hasta un punto a partir del cual
las restricciones de capacidad ffsica (humana) no
lo permiten. El precepto general es que, ante un
incremento del salario, el incremento en unidades
de trabajo serd mds que proporcional.

B. El modelo de negligencia

En el modelo se supone que el empleador tiene
informacion imperfecta sobre el desempefio del

trabajador, que la supervisi6n del mismo es costo-
sa y que los trabajadores tienen discrecién sobre
su desemperio. Un trabajador tiene la oportunidad
de ser negligente (6 evadir el trabajo que se le ha
asignado), corriendo el riesgo de que le detecten:
al suceder esto se asume en el modelo que el
trabajador ser4 despedido. De esta manera, el cos-
to de su negligencia estd dado por el costo de
oportunidad de su desempleo.

Existiendo limitaciones legales para “reprimir” el
desempeno inadecuado de un trabajador, el
empleador opta por remunerar a un nivel superior
al del costo de oportunidad del desempleo. En esta
medida, bajo los supuestos de que no hay costos
elevados de busqueda de empleo ni de reputacion
para el trabajador, el empleador que remunere el
salario minimo seré el mas expuesto a padecer las
consecuencias de la negligencia de sus empleados.

Los costos de la negligencia estan dados por el
dafo que pueda ocasionarle un empleado a la
firma. Si el empleado tiene bajo su responsabilidad
la operacién de maquinaria o acceso a materiales
costosos, y es dificil o costoso monitorear su acti-
vidad, se puede prever que su negligencia tendria
un “efecto multiplicador”. De esta manera, se
presume que tanto las firmas intensivas en capital
como las de gran tamano, en las cuales el costo de
la negligencia y el costo de monitoreo son eleva-
dos, estableceran salarios superiores a aquel que
equilibra al mercado laboral. Asi, las firmas que
busquen reducir el costo de la negligencia, deben
ser conscientes de la posicién que ocupa su salario
en el mercado laboral.

C. El modelo de rotacion

La filosofia de este modelo es bastante similar a la
del modelo de Negligencia. Se parte de dos su-
puestos: |a rotacion de los trabajadores entre dife-
rentes firmas es costosa para las mismas y los
retiros son funcién decreciente de los salarios. Las
exposiciones sobre este modelo pueden ser en-
contradas en Weiss (1990) y Salop (1979).
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En general, se supone que la rotacién implica
tanto costos directos como indirectos para las fir-
mas. Los costos directos estan dados por la orien-
tacion y entrenamiento que necesita un empleado
al ingresar a una empresa. Es comun en algunas
empresas, especialmente las de gran tamafio, que
se entrene a los empleados déandoles a conocer no
s6lo su drea de trabajo sino también otras seccio-
nes complementarias; adicionalmente, son costos
directos la elaboracion misma del contrato y el
costo del personal que dedica parte de su tiempo a
la seleccion de los empleados. Los costos indirec-
tos estan relacionados con la baja productividad
que tiene el individuo en la etapa inmediatamente
posterior a su contratacion, durante el proceso de
ajuste. La importancia de la rotacién para la firma,
es independiente de las condiciones (exdgenas)
del mercado laboral.

D. El modelo de seleccion adversa

En términos generales, este modelo supone que los
trabajadores no son homogéneos, que hay informa-
cion imperfecta sobre las habilidades de los indi-
viduos y que un mejor salario atrae individuos con
mejores habilidades. Si bien las habilidades de los
individuos pueden ser imperceptibles para la em-
presa, estas habilidades estan correlacionadas con
las alternativas de ingreso que tienen estos indivi-
duos en la economia. En esta medida, si en una
firma el salario de los trabajadores cae, ésta puede
estar enfrentando problemas de seleccion adversa.

Hay en la economia sectores en los cuales es
menos dificil observar la productividad de los tra-
bajadores como el agricola 0 més claramente, en
los paises en via de desarrollo, el sector informal y
los trabajadores independientes. Si se parte de la
alta correlacion entre productividad y salario en
los sectores diferentes al industrial, se puede esta-
blecer también una correlacién entre el salario de
aceptacion del individuo y su productividad.

Si efectivamente existe una relacion entre el sala-
rio de aceptacion y la productividad, las empresas
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pueden hacer una seleccién preliminar de sus
trabajadores. El salario de aceptacion es el salario
al cual un trabajador acepta trabajar considerando
remunerado su esfuerzo (relacién que ha observado
en otras actividades).

Aunque si bien este modelo acerca la
macroeconomia a la microeconomia en el sentido
que, como lo seiala Solow (1979), “Usted obtiene
aquello por lo cual usted paga”, la relevancia del
modelo consiste en afirmar que los salarios altos
atraen a los trabajadores mas habiles, revirtiendo la
causalidad comdanmente senalada. Si las firmas en
el sector industrial compiten por el mismo grupo de
trabajadores, estarian dispuestas a elevar su oferta
de salarios hasta el punto en el cual sea méas rentable
contratar trabajadores de otro grupo; esta “rifia”
por los trabajadores da lugar a un “equilibrio” con
desempleo en la economia. Aunque si bien este
modelo toca muy de cerca las explicaciones com-
petitivas de fendmenos del mercado laboral, en el
sentido de que los mas habiles terminan siendo
mejor remunerados, no se debe olvidar que hace a
la vez un aporte sustancial como explicaciéon no
competitiva. Con respecto a esto Gltimo es impor-
tante resaltar que las firmas del sector industrial se
ven obligadas a otorgar un premio sobre lo que el
individuo ha observado que es su productividad en
otros sectores. De esta manera, con el fin de atraer
a los mejores, se generan distorsiones en el andlisis
que tradicionalmente se ha hecho del mercado
laboral; habria, finalmente, trabajadores con idén-
ticas caracteristicas y con remuneraciones distintas.

E. El modelo socioldgico

Este modelo, que ha sido desarrollado fundamen-
talmente por Akerlof (1982 y 1984), explica la
existencia del desempleo involuntario como resul-
tado de las politicas que siguen las empresas de
acuerdo al comportamiento de los individuos. El
desempenio de los individuos depende de las nor-
mas de trabajo y estas normas pueden ser alteradas
al remunerar un salario superior al de equilibrio en
el mercado laboral.



La hip6tesis es que las relaciones laborales, como
las relaciones interpersonales, tienen un funda-
mento importante en la nocién de “obsequio”. La
firma que exige una productividad minima inferior
a la que podrian rendir los trabajadores esté ha-
ciendo un obsequio que ser4 retribuido posterior-
mente por los mismos. Asi mismo, el trabajador
que sabe que el esfuerzo minimo es demasiado
alto para algunos de sus colegas, prefiere elevar su
productividad haciéndole un obsequio a su colega
y distensionando el ambiente de trabajo. De otra
parte, la firma puede establecer un salario justo,
considerandolo como el “obsequio” que hace al
trabajador. Cémo se ve, el “intercambio de obse-
quios” puede estar presente en diferentes instancias.

En el modelo se parte de que el esfuerzo no esté
determinado por las reglas de trabajo sino por las
normas de grupo; las personas valoran el trata-
miento que reciben en términos relativos. El com-
portamiento del individuo o grupos de ellos de-
pende de la nocién de equidad o justicia con la
cual valoran el tratamiento que reciben. El punto
de referencia normalmente es el tratamiento que
reciben personas con caracteristicas similares.

La norma que determina el esfuerzo de los indivi-
duos depende de variables end6genas a la firma
como las reglas de trabajo, el salario promedio y
los sistemas de incentivos. Las variables exgenas
son las escalas de referencia vélidas para los
trabajadores, es decir los salarios obtenidos por los
trabajadores en otras firmas, y la tasa de desempleo.

El modelo sugiere que las firmas con altas utilida-
des se preocupan por la “redistribucién” de las
mismas. Adicionalmente, hay firmas para las cua-
les son vdlidas estas interrelaciones y se tienen en
cuenta en el momento de establecer los niveles
salariales, pero habra otras para las cuales no son
relevantes. Esto Gltimo puede contribuir a explicar
la dispersion salarial en la economia.

Los diferentes modelos de salarios de eficiencia, como
se ha visto, mas que ser formulaciones teéricas sobre

c6émo debe el empresario maximizar sus utilidades,
son formalizaciones sobre algunas particularidades
del comportamiento del mercado laboral.

Para hacer una aproximacion a la relevancia de los
salarios de eficiencia en el comportamiento del
mercado laboral colombiano se utilizan dos tipos
de encuesta diferentes. La encuesta sobre caracte-
risticas individuales realizada por el Instituto SER
en 1988 a 4027 trabajadores de Bogotd y la En-
cuesta Anual Manufacturera del DANE. La primera
permite relacionar las caracteristicas individuales
y el salario individual. La segunda, relacionar las
caracteristicas de cada industria con el salario
promedio en cada una de ellas.

lll. LA ENCUESTA INDIVIDUAL

Para el anélisis que se adelanta en esta seccion se
escogieron los trabajadores que pertenecian al
sector manufacturero y algunas variables que los
caracterizaban: edad, sexo, nimero de afos de
educacion formal cursados, experiencia laboral,
horas trabajadas semanalmente y estado civil.
Adicionalmente se tuvieron en cuenta aquellas
preguntas que se encuentran relacionadas con el
tema de este documento.

De los 4027 trabajadores encuestados cerca del
30% trabajan en diferentes sectores de la industria,
es decir 1191 distribuidos asf:

Seclor CHU?  Freq. Y%

ALIMENTOS Y BEBIDAS 31 181 15.2
TEXTILES Y CONFECCIONES 32 372 31.2
MADERA Y SUS PRODUCTOS 33 39 3.3

PAPEL E IMPRENTAS 34 142 11.9
QUIMICOS Y PLASTICOS 35 131 11.0
MINERALES NO METALICOS 36 51 4.3
METALICOS BASICOS 37 59 4.9
MAQUINARIA'Y EQUIPO 38 163 13.7
OTRAS MANUFACTURAS 39 53 4.4

2 La informacién de la encuesta no permite mayor nivel de
desagregacién sectorial.
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Los trabajadores se clasifican como Duefio con
empleados, Duefio sin empleados, Empleados con
personal a cargo y Empleados sin personal a cargo.
Se tomaron anicamente las dos Gltimas categorias,
que incluyen un total de 1092 individuos, o sea
mas del 90% de |a muestra de trabajadores indus-
triales. Vale la pena mencionar algunas de sus
caracteristicas: el 52.4% son hombres, el 64%
tiene entre 18 y 30 afos, el 57.7% terminé el
bachilleratoy el 20% cursé estudios universitarios,
el 50% trabaja 48 horas semanales, el 50% tuvo su
primer empleo antes de 1978, anicamente el 7.8%
percibe ingresos por otro trabajo, el 81.1% son
empleados sin personal a cargo y el 95.1% res-
pondi6 no estar afiliado a sindicato.

A. Caracteristicas individuales

Los estudios realizados con muestras poblacionales
en Bogota han coincidido en resaltar la importan-
cia de las caracteristicas individuales y de capital
humano como variables explicativas del ingreso®.
Sin embargo, al desagregar por sectores industria-
les, se encuentra que el poder explicativo de este
tipo de variables cambia, sugiriendo que el mercado
laboral no se comporta de una manera competiti-
va.

Para establecer en qué medida las caracteristicas
individuales influyen en la determinacién del sa-
lario, se corrieron regresiones para las tres catego-
rias de empleados: Total de empleados, empleados
con personal a cargo y empleados sin personal a
cargo por sector. Los resultados se muestran en el
Cuadro 1.

Como es evidente, hay diferencias sustanciales en
el poder explicativo de las caracteristicas indivi-
duales en los diferentes sectores. Para el total de

3 No solamente los diversos Documentos de Discusién

elaborados por el Dr. Eduardo Vélez partiendo de la base de
datos que se ha indicado, sino también trabajos anteriores
como el de Mohan (1988), coinciden en resaltar la importancia
de este tipo de variables como determinantes del ingreso
individual.
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empleados y los empleados sin personal a cargo,
este tipo de variables tiene mayor influencia en la
determinaci6n del nivel de ingreso individual,
—especialmente en los sectores de Alimentos (31) y
Textiles (32)- comparados con los empleados con
personal a cargo.

En todos los casos la educacion formal es la varia-
ble que se mantiene como significativa a nivel
sectorial, excepto en el sector de Madera (33),
mientras que en los sectores en los que el sexo y el
estado civil son significativos, la condicion de ser
mujer o ser soltero tienen un efecto negativo sobre
el nivel de remuneracion.

Por otra parte, no debe sorprender que en los
empleados con personal a cargo la educacion
formal y la experiencia laboral sean las variables
que mas influyen en el salario, especialmente en
aquellos sectores que por su alta tecnologia re-
quieren de trabajadores calificados como es el
caso de Quimicos (35). Asi mismo, las regresiones
para esta categoria de empleados son las que
presentan los més altos R2. En general, estos resul-
tados no son muy satisfactorios estadistica-
mente, y sugieren que las caracteristicas indivi-
duales no son los Gnicos factores que se conside-
ran para establecer los niveles de remuneracion
individual.

B. Otros resultados de la encuesta

En la muestra indicada se encuentra que hay un
grupo de 139 empleados sin personal a cargo que,
teniendo caracteristicas individuales similares,
perciben salarios muy diferentes. Las caracteristi-
cas que comparten son: edad entre 18 y 25 afos,
educacion formal que no supera el Sexto de Ba-
chillerato, entraron al mercado laboral entre 1982
y 1986, y no llevan mas de tres afios en la empresa
en la cual trabajan. Es notoria la diferencia entre
las remuneraciones de los sectores de Papel (34) y
Quimicos (35) frente a Madera (33) y otras manu-
facturas (39), como se muestra en el siguiente
cuadro:



Cuadro 1. CARACTERISTICAS INDIVIDUALES COMO DETERMINANTES DEL SALARIO

Sector Constante Educfor Edad Sexo Horas Esciv Exper R2 F DW
1. TOTAL DE EMPLEADOS */

31 1.64 0.77* 1.14% -0.35* 0.36* -0.11* 0.11 0.53 47.21 1.94
32 3.26 0.30* 0.46* -0.46* 0.21* -0.04 -6.6E-03 0.33 40.30 1.84
33 2.24 0.04 0.56* -0.29 0.86* 0.21 -0.11 0.25 6.022 1.29
34 2.10 1:02* 1.03* -0.10 0.08 -0.07 -0.12 0.32 33.49 1.60
35 1.98 0.82* 1.31%* -0.31* -0.08 0.01 6.8E-03 0.52 45.63 1.19
36 2.66 0.89* 0.76* -0.10 0.14 0.11 -0.14 0.49 22.01 2.61
37 7.37 0.50* 0.26 -0.10 0.02 -0.17 -1.74% 0.35 16.41 1.95
39 4.12 0.41* 0.21 -0.27* -0.09 -0.20 -0.18 0.16 9.35 1.75
2. EMPLEADOS SIN PERSONAL A CARGO

31 2.52 0.65* 0.69* -0.39* 0.31* =0,10* -0.04 0.55 28.25 1.38
32 3.52 0.23* 0.30* -0.38* 0.21* -6.E-03 3.1E-03 0.25 25.99 1.61
33 2.90 -2.8E-03 -0.17 0.31 0.94%* -0.24 -0.30 0.12 4.28 1.67
34 2.99 0.67* 0.63* -0.06 -0.03 -0.06 -0.03 0.16 10.97 1.40
35 2.58 0.62* 0.98* -0.11 -0.01 -0.02 0.10 0.31 22.77 1.16
36 6.88 0.67* 0.07 0.02 0.03 0.17 =1.55* 0.45 15.98 2.10
37 7.26 0.49* 0.26 -0.02 0.02 -0.21 -1.68* 0.27 10.85 2.1
38 0.97 0.66* 1.17* -0.32* 0.81* -0.13 0.29 0.48 27.48 1.33
39 6.58 0.30* -0.01 -0.01 0.01 -0.01 -1.26* 0.28 8.23 2.18
3. EMPLEADOS CON PERSONAL A CARGO

31 1.57 0.98* 1.46* -0.56 0.34 -0.03 -0.17 0.38 14.71 2.056
32 4.40 0.55* 1.03 -0.32 0.31 <0.52* -0.01 0.60 15.06 1.72
33 11.83 1.02 -0.07 -0.24 0.87 -0.01 -3.92* 0.90 38.40 2.95
34 9.91 1.43* 0.29 -0.17 -0.20 -0.56 -3.53* 0.44 13.89 2.49
35 9.32 173" 0.70 -0.05 0.50 0.18 -3.39* 0.61 21.49 1.22
36 3.50 1.34* 0.03 -0.48 0.06 0.14 -2.20 0.75 19.08 1.53
38 1.50 1.56* 1.19* -0.07 0.08 0.36 -3.20 0.52 13.23 1.96

*/ Los coeficientes de las variables son significativas al 5 %.

Simbologia:

Educfor= Educacién Formal.

Exper= Experiencia Laboral. Se tomé el afio en el cual el individuo obtuvo su primer trabajo.
Sexo= Sexo. Con un valor de 0 para los hombres y 1 para las mujeres.

Esciv= Eslado civil. Para los solteros un valor de 1y para otros 0.

La Ecuacién de las regresiones es:

Log (salario)= 1 + log (Edufor) + Edad + Sexo + log (Horas) + log (Exper) + Esciv.
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Sector Promedio Desvia. Tra-
cién baja-

dores

ALIMENTOS Y BEBIDAS 30571.7 12188.2 23
TEXTILES Y CONFECCIONES 26806.7 3154.4 43
MADERAS Y SUS PRODUCTOS 25850.0 2616.3 2
PAPEL E IMPRENTAS 48558.7 59617.9 15
QUIMICOS Y PLASTICOS 45730.5 68801.8 13
MINERALES NO METALICOS 32250.0 6344.3 4
METALICOS BASICOS 26796.7 1892.3 6
MAQUINARIA Y EQUIPO 29146.3 5938.8 22
OTRAS MANUFACTURAS 26036.4 2403.0 11

Por otro lado, hay dos preguntas de la encuesta
que resultan interesantes para verificar la hip6tesis
de la relacién inversa entre los costos de rotacion
de personal y el salario, —como lo plantea el mode-
lo de Rotacién- para el caso colombiano. En la
primera “;Cual fue la razén principal por la cual
usted dejo ese (su primer) trabajo?”, un nimero
significativo del conjunto de empleados cambi6
de trabajo exclusivamente por estar ganando poco.
Y en la segunda pregunta: “;Cudntos aiios lleva el
trabajador en la empresa?”, se encuentra que en
los sectores con mejores remuneraciones como el
de Quimicos-Plésticos (35) es también donde los
trabajadores conservan el empleo durante un ma-
yor periodo de tiempo. Asi mismo, en Otras Manu-
facturas (39) y Textiles (32), que son unos de los
sectores con las remuneraciones mas bajas, se
encuentran los menores promedios de antigiiedad.
De esta forma, se puede deducir que para las
firmas de sectores con alta tecnologia, la relacién
entre salario y costos de rotaciéon se cumple, es
decir, los altos costos de enganche, entrenamiento
y adaptacion de nuevos trabajadores les induce a
pagar mejores salarios. En otros sectores, por el
contrario, la falta de incentivos salariales hacen
mas probable la alta rotacién de los empleados.

Finalmente, en el Documento para Discusion No.
021 del Instituto SER, utilizando las encuestas a los
establecimientos, se obtienen algunos datos que
contribuyen a sustentar algunas hipétesis de la
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teoria de los salarios de eficiencia. Se encuentra
que el aspecto mas importante para determinar los
salarios de los empleados en la Industria Manu-
facturera es la situacion econémica de la empresa.
De otra parte, al preguntar sobre los “aspectos mas
importantes que influyen en la productividad de
una persona” se encontr6 que los “estimulos ma-
teriales” y las “relaciones interpersonales” resulta-
ban siendo més importantes que la educacién
formal del empleado.

IV. LAENCUESTA ANUAL MANUFACTURERA

Para establecer la dispersion salarial y su relacion
con algunas caracteristicas de la industria se hace
uso de la Encuesta Anual Manufacturera del DANE,
para cerca de 2400 firmas en cada uno de los afnos
evaluados. Al igual que en la informacién de la
encuesta individual, se establecen tres categorias
de trabajadores: obreros, empleados y el total de
trabajadores*. El universo de las firmas encuestadas
tiene algo mas de 300.000 trabajadores para cada
ano observado, de los cuales 80.000 son emplea-
dos y 200.000 obreros. Adicionalmente, de esta
encuesta se tomaron variables para caracterizar
los sectores industriales, que se precisardn poste-
riormente. La informacion se agreg6 segin la cla-
sificacion CllU4 a tres digitos®.

La base de datos consultada cuenta con informacion
desde 1974 hasta 1987. Se hizo un analisis de
corte transversal para los afios 1974, 1978, 1980,
1982, 1986 y 1987. En algunos anélisis® se reco-
noce el periodo 1976-1979 como de “auge y
aliento”, presentdndose expansién del empleo, re-
duccion del desempleo, y dinamismo en la de-

“ Esta calegoria incluye personal directivo, técnicos nacio-
nales y extranjeros, empleados, y obreros.

® No se incluy6 el subsector Refinerias de Petréleo (353),
por contar con 1 o 2 firmas para la mayoria de los afos
observados. Ademas cuenta con las remuneraciones mas  al-
tas lo cual puede sesgar la informacién de los otros sectores.

¢ Ver "Precios, Empleo y Salarios", Coyuntura Econémica,
Vol. XIII, No. 3, Sept. 1983.



manda y en el ahorro; el aio 1978 se utiliza 1978
como un afo representativo de este periodo. El
periodo 1980-1981 se reconoce como de “desa-
liento”, pues disminuye la participacion laboral y
se considera el primer semestre de 1980 como el
“momento de quiebre de las tendencias ascenden-
tes de la economia””. En 1982 el empleo (formal)
crecié menos del 1%, mientras que el subempleo
creci6 al 25% (especialmente actividades “infor-
males”); debido al gran excedente de fuerza de
trabajo y a la crisis financiera, este afo se recono-
ce, en términos del mercado laboral, como de
“desconcierto y rebusque”. Finalmente, 1986 pue-
de ser considerado como un aio de recuperacion;
el aumento en los ingresos externos y el fortaleci-
miento de la demanda agregada permitieron que
la produccién industrial creciera en un 6% en este
ano®. Se cubre entonces un periodo de catorce
anos a lo largo de los cuales se tiene en cuenta el
auge y crisis en la industria colombiana.

A. La dispersion salarial

Siguiendo la metodologia aplicada por Romaguera
(1990) se establecio la dispersion salarial en los
anos indicados como la desviacion del logaritmo
natural del salario individual promedio en cada
sector con respecto a la media de toda la industria
(es decir el logaritmo del salario promedio del
sector menos el logaritmo del salario promedio de
la industria), ponderando por el empleo.

En los Cuadros 2, 3 y 4 se presentan los diferencia-
les de salarios para las tres categorias de trabaja-
dores. Los valores positivos representan remunera-
ciones superiores al promedio industrial y los ne-
gativos inferiores.

Para la categoria del total de los trabajadores se
encuentran algunos sectores que mantienen los
niveles de remuneracién a lo largo del tiempo.
Asi, los cinco sectores con los salarios individuales

7 Coyuntura Econémica, Vol. XllI, No. 3, Sept. 1983, pag.80.

8 Coyuntura Econémica, Vol. XVI, No. 4, Dic. 1986.

promedio mas altos son los mismos a lo largo de
todos los anos. De la misma manera, los dos secto-
res con los salarios individuales més bajos se man-
tienen a lo largo del periodo analizado. Lo anterior
se ilustra en el siguiente cuadro:

Sector 1974 1978 1980 1982 1986 1987
QUIMICOS 1° 1° 1° 1 1° 1=
CAUCHO 2° 4° 2° 3°  4° 2°
IND.BAS M. 57 3 32 2% 2° 3°
PAPEL 4° 2° 4° 4°  5° 4°
BEBIDAS 3r 5% 6° 5 3 5°
CONFECC. 28° 28° 28> 27° 28° 28°
MUEB. AC. 28° 28° 28° 29° 28° 28°

Como lo muestran el Gréfico 1, en 1987 los dife-
renciales de salario mas altos para el total de
trabajadores los registran los sectores de Quimicos
(351), Caucho (355) e Industrias Basicas Metalicas
(371) con 65%, 49% y 42% por encima del prome-
dio industrial respectivamente. Entre los sectores
con el diferencial salarial mas bajo se cuentan
Confecciones (322) y Muebles (332) conun 73% y
67% por debajo del promedio de la industria
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Cuadro 2. DIFERENCIALES SALARIALES: TOTAL TRABAJADORES

1974 1978 1980 1982 1986 1987
Cllu3  DIF Cliu3 DIF Cliu3 DIF Cliu3 DIF Cliu3 DIF Cliu3 DIF
322 -0.641 322 -0.692 322 -0.631 332 -0.742 322 -0.700 322 -0.729
332 -0.515 332 -0.668 332 -0.526 322 -0.668 332 -0.676 332 -0.680
331 -0.437 324 -0.487 390 -0.385 390 -0.378 356 -0.397 390 -0.363
385 -0.365 331 -0.445 331 -0.381 356 -0.352 324 -0.391 382 -0.354
390 -0.323 390 -0.397 356 -0.343 381 -0.322 382 -0.357 324 -0.352
356 -0.268 356 -0.360 381 -0.328 382 -0.289 390 -0.354 331 -0.325
381 -0.246 382 -0.318 382 -0.312 331 -0.224 381 -0.311 381 -0.322
382 -0.242 323 -0.291 385 -0.285 324 -0.195 331 -0.273 356 -0.259
323 -0.240 381 -0.284 324 -0.257 323 -0.157 361 -0.224 323 -0.250
361 -0.230 385 -0.225 323 -0.241 31 -0.146 323 -0.212 361 -0.218
354 -0.229 361 -0.197 361 -0.166 342 -0.117 342 -0.199 354 -0.164
324 -0.204 354 -0.194 354 -0.154 361 -0.115 354 -0.162 342 -0.162
311 -0.183 383 -0.100 £l -0.110 385 -0.112 321 -0.115 385 -0.139
384 -0.029 312 -0.067 342 -0.075 354 -0.101 311 -0.108 31 -0.134
342 -0.024 342 -0.039 312 -0.063 321 -0.098 385 -0.103 321 -0.104
369 0.009 321 -0.025 383 -0.050 383 0.019 369 -0.024 369 -0.035
321 0.012 311 0.036 3 -0.047 352 0.059 383 0.006 383 -0.026
312 0.043 384 0.039 352 0.032 369 0.067 384 0.107 312 0.092
372 0.063 362 0.044 369 0.082 312 0.098 312 0.117 384 0.135
383 0.066 369 0.049 384 0.103 384 0.122 352 0.155 352 0.156
362 0.134 314 0.104 372 0.127 314 0.141 362 0.230 362 0.209
314 0.187 352 0,175 362 0.256 362 0.145 314 0.267 372 0.244
352 0.222 372 0.333 313 0.327 372 0.157 372 0.336 314 0.259
371 0.317 313 0.355 314 0.347 313 0.335 341 0.368 313 0.354
341 0.322 355 0.398 34 0.357 3N 0.374 355 0.439 341 0.405
313 0.340 371 0.400 371 0.480 355 0.510 313 0.439 371 0.426
355 0.425 341 0.401 355 0.538 371 0.518 371 0.453 355 0.495
351 0.439 351 0.438 351 0.548 351 0.592 351 0.541 351 0.651

Fuente: Encuesta Anual Manufacturera DANE, calculos de FEDESARROLLO.

En la categoria de empleados, los sectores de Qui-
micos (351), Caucho (355) e Industria Basicas Me-
talicas (371), son los que presentan los diferencia-
les més altos con 51%, 44% y 40% sobre el pro-
medio industrial respectivamente. Los diferencia-
les de salario méas bajos los presentan también los
sectores de Confecciones (322) y Muebles (332)
con mds del 57% por debajo del promedio salarial
de todo el conjunto de la industria, com se observa
en el Grafico 2.

El comportamiento de los diferenciales de salario
para los obreros es similar al del total de trabajado-
res, pues siguen siendo los sectores de Quimicos
(351), Caucho (355) y las Industrias Metélicas Ba-
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Cuadro 3. DIFERENCIALES SALARIALES: EMPLEADOS

1974 1978 1980 1982 1986 1987

Cliu3 DIF Cliu3 DIF Cliu3 DIF  CllU3 DIF Clu3 DIF Chiu3 DIF

332 -0.538 332 -0.696 322 -0.570 332 -0.818 322 -0.546 332 -0.614
322 -0.472 331 -0.404 332 -0.509 322 -0.476 332 -0.537 322 -0.572
354 -0.398 322 -0.403 382 -0.439 342 -0.428 382 -0.448 385 -0.403
331 -0.300 382 -0.400 381 -0.341 382 -0.411 342 -0.423 342 -0.396
382 -0.296 354 -0.299 356 -0.305 381 -0.300 354 -0.374 381 -0.295
381 -0.223 342 -0.259 342 -0.282 356 -0.292 381 -0.241 311 -0.257
311 -0.189 390 -0.228 354 -0.267 385 -0.226 356 -0.203 354 -0.214
356 -0.186 356 -0.204 312 -0.143 311 -0.162 390 -0.197 390 -0.163
342 -0.186 312 -0.184 361 -0.117 390 -0.129 31 -0.194 324 -0.149
390 -0.177 381 -0.182 383 -0.112 323 -0.121 361 -0.085 356 -0.106
385 -0.169 323 -0.167 390 -0.111 354 -0.116 321 -0.069 312 -0.086
361 -0.164 383 -0.145 331 -0.108 361 -0.029 312 -0.050 361 -0.079
372 -0.157 311 -0.115 311 -0.097 312 -0.026 331 -0.032 321 -0.076
369 -0.077 361 -0.104 385 -0.092 331 -0.021 324 -0.031 323 -0.054
323 -0.053 369 -0.098 323 -0.072 324 -0.017 383 -0.024 331 -0.050
321 -0.035 324 -0.016 352 -0.031 321 -0.017 323 -0.022 385 -0.035
313 -0.002 385 -0.013 372 -0.006 352 0.005 369 -0.019 383 0.039
384 0.016 313 -0.007 324 -0.005 383 0.016 385 0.073 372 0.054
324 0.030 372 0.008 321 0.012 372 0.036 372 0.117 369 0.076
312 0.086 384 0.065 369 0.054 313 0.136 352 0.156 352 0.115
352 0.128 321 0.066 384 0.054 384 0.140 313 0.190 313 0.174
383 0.148 314 0.108 313 0.106 369 0.161 384 0.254 384 0.302
371 0.170 352 0.157 341 0.257 341 0.249 341 0.332 362 0.321
314 0.211 362 0.288 351 0.403 314 0.289 371 0.345 371 0.405
362 0.264 351 0.348 362 0.429 362 0.298 362 0.378 341 0.413
351 0.364 341 0.358 314 0.527 351 0.465 351 0.431 355 0.448
341 0.399 371 0.433 371 0.560 371 0.535 355 0.461 314 0.451
355 0.600 355 0.646 355 0.702 355 0.605 314 0.474 351 0.511

Fuente: Encuesta Anual Manufacturera. calculos de FEDESARROLLO.
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Cuadro 4. DIFERENCIALES SALARIALES OBREROS

1974 1978 1980 1982 1986 1987
Chu3 DIF Ccliu3 DIF Clius DIF Cclius DIF Clius DIF Clius DIF
322 -0.554 322 -0.655 322 -0.560 322 -0.640 322 -0.657 322 -0.704
385 -0.484 332 -0.578 390 -0.468 332 -0.608 332 -0.635 332 -0.644
354 -0.451 390 -0.466 332 -0.425 390 -0.481 390 -0.505 390 -0.546
332 -0.401 324 -0.432 385 -0.416 356 -0.350 324 -0.386 331 -0.429
390 -0.374 385 -0.392 331 -0.360 381 -0.285 385 -0.384 385 -0.386
356 -0.327 356 -0.363 356 -0.342 354 -0.213 356 -0.377 354 -0.333
331 -0.319 331 -0.334 381 -0.281 331 -0.207 354 -0.369 381 -0.323
31 -0.220 381 -0.251 323 -0.201 382 -0.192 331 -0.346 356 -0.323
381 -0.215 382 -0.220 382 -0.199 385 -0.190 381 -0.297 324 -0.308
323 -0.187 323 -0.198 352 -0.177 3N -0.170 382 -0.270 382 -0.285
382 -0.165 354 -0.186 324 -0.165 352 -0.148 323 -0.169 323 -0.219
352 -0.144 352 -0.093 354 -0.148 324 -0.142 361 -0.137 361 -0.130
312 -0.091 311 -0.075 311 -0.148 323 -0.087 31 -0.101 311 -0.107
361 -0.079 383 -0.062 383 -0.100 361 -0.015 352 -0.100 342 -0.105
324 -0.066 361 -0.053 361 -0.041 383 -0.002 342 -0.085 352 -0.103
384 -0.042 312 -0.031 342 -0.036 321 -0.002 kYA -0.023 383 -0.072
383 -0.040 384 -0.005 312 -0.036 372 0.049 383 -0.013 369 -0.026
342 0.056 342 0.031 321 0.020 384 0.071 369 0.022 321 -0.015
369 0.075 321 0.072 384 0.094 342 0.074 384 0.071 384 0.112
372 0.095 362 0.124 372 0.121 369 0.100 312 0.163 312 0.167
321 0.121 369 0.182 369 0.157 314 0.123 314 0.220 314 0.218
362 0.204 314 0.226 362 0.259 362 0.136 362 0.262 362 0.262
314 0.217 351 0.301 314 0.336 312 0.148 341 0.418 372 0.315
341 0.298 355 0.380 313 0.403 313 0.394 372 0.432 341 0.455
371 0.363 341 0.417 34 0.404 34 0.447 355 0.465 313 0.494
351 0.401 371 0.474 371 0.470 371 0.522 351 0.476 371 0.504
313 0.413 372 0.530 351 0.516 351 0.547 371 0.555 355 0.543
355 0.455 313 0.550 355 0.559 355 0.552 313 0.583 351 0.641

Fuente: Encuesta Anual Manufacturera. calculos de FEDESARROLLO.

DESVIACION STANDARD
1974 1978 1980 1982 1986 1987
TOTAL 0.29 0.32 0.32 0.32 0.34 0.34
EMPLEADOS 0.27 0.29 0.32 0.32 0.30 0.31
OBREROS 0.29 0.34 0.32 032 0.36 0.38
La dispersion resulta superior a la de otros paises,

pues estudios como el de Krueger y Summers
(1986) sefalan una dispersion alrededor de 0.17
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con una muestra de 23 industrias en 14 paises. Sin
embargo, aunque la dispersién en Colombia tien-
de a aumentar a través del tiempo, resulta inferior
a la dispersion para 30 industrias en Chile
(Romaguera 1990), que en 1979 era de 0.393.

B. Estructura salarial y salarios de eficiencia

En el conjunto de los 28 sectores la correlacion
entre el logaritmo del salario promedio para em-
pleados y el logaritmo de la remuneracion a los
obreros para cada afo es la siguiente:



CORRELACION EMPLEADOS - OBREROS

1974 0.81
1978 0.72
1980 0.86
1982 0.85
1986 0.80
1987 0.85

Estas correlaciones altas son evidencia de la simi-
litud entre las estructuras salariales de los emplea-
dos y obreros a lo largo del periodo, a excepcion
del afo 1978.

Por otra parte, para probar la validez de algunas
hipétesis planteadas en los modelos de salarios de
eficiencia, se relacionan algunas variables que
caracterizan a los sectores con sus niveles de re-
muneracion. Midiendo las utilidades como el va-
lor agregado menos salarios, se encuentra que los
sectores en los cuales a lo largo del periodo se
registran niveles de utilidades por trabajador supe-
riores al promedio industrial coinciden con los
sectores que presentan las remuneraciones mas
altas, como es el caso de Quimicos (351), Caucho
(355), Papel (341) y Bebidas (313). De la misma
forma, los sectores con los niveles més bajos de
utilidades por trabajador coinciden con los secto-
res de mds bajas remuneraciones como son Mue-
bles (332) y Confecciones (322). Lo anterior valida
la hip6tesis planteada en el modelo sociol6gico
sobre la relaciéon existente entre el nivel de utili-
dades y el salario. De esta forma la evidencia
empirica muestra que, en efecto, son los sectores
con altas utilidades los que presentan los niveles
de remuneracién mas altos y viceversa.

Del mismo modo, calculando la intensidad de
capital promedio en cada sector —kilovatios hora
consumidos por trabajador— se obtiene que los
sectores mds intensivos en capital, como es el caso
de Quimicos (351) y Hierro-Acero (371), presen-
tan las remuneraciones maés altas en todo el perio-
do. Desde este enfoque también se valida el su-
puesto del modelo de negligencia en el cual se

espera que los sectores més intensivos en capital
sean los que paguen mayores salarios.

Asi mismo, entre los sectores de mayor tamaro,
medido por el nimero total de trabajadores, se
encuentra el de Hierro-Acero (371) que también
presenta un alto nivel de remuneracion en todo el
periodo.

C. Resultados estadisticos

Para determinar la influencia de las caracteristicas
sectoriales en la determinacion de los niveles de
remuneracion se utilizan las siguientes variables:

- Unavariable de intensidad de capital medida por
la cantidad de kilovatios hora consumidos por
empleado.

- Una medida de rentabilidad: Utilidades por tra-
bajador medida como el valor agregado menos los
salarios.

- La composicién por sexo de la fuerza de trabajo
medida como el porcentaje de mujeres sobre el
total de trabajadores. Se incluye también una va-
riable que indica el porcentaje de obreros sobre el
total de trabajadores.

- El tamaio de la empresa medido por el nimero
de trabajadores.

Las anteriores variables se calcularon a nivel de
firma y luego se promediaron por sector, ponderan-
do por el empleo en cada uno de ellos. Se trabaj6é
con el pool de datos de corte transversal con in-
formacion para 28 sectores, incluyendo variables
dummy para los anos. Se corrieron regresiones
para cada categoria de trabajadores, total, emplea-
dos y obreros, como lo muestra el Cuadro 5.

Se destaca la magnitud de los R? para las tres ca-
tegorias de trabajadores y la significancia de los
coeficientes de todas las variables, a excepcion,
como es obvio, del porcentaje de obreros en la
categoria de empleados. Los resultados sugieren
que las caracteristicas industriales pueden explicar
en forma satisfactoria los niveles salariales.
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Cuadro 5. CARACTERISTICAS INDUSTRIALES COMO DETERMINANTES DEL SALARIO

Var Dependiente (LWI) TOTAL EMPLEADOS OBREROS
(LWI)

Var. Independientes

Intercepto 11.15 10.02 11.25
LUTIL 0.182 * 0.222 * 0.147 *
LKWH 0.068 * 0.052 * 0.073 *
MT -0.003 * -0.0007 -0.005 *
oT -0.007 * 0.005 * -0.004 *
TL 0.0001 * 0.0001 * 0.0001 *
D74 -2.51 * -2.339 * -2.693 *
D78 -1.636 * -1.578 * -1.719 *
D80 -1.277 * -1.200 * -1.343 *
D82 -0.808 * -0.752 * -0.852 *
D86 -0.140 * -0.127 * -0.151 *
R2 0.97 0.96 0.97

F 635.26 407.09 519.17
bW 2.65 2.52 2.37

Fuente: Encuesta Anual Manufaclurera.

*/ Los coeficientes de las variables son significativos al 5%.

LWI: Logaritmo del salario individual promedio de cada seclor.

LKWH: Logaritmo de la intensidad promedio de cada sector.

LUTIL: Logaritmo de la utilidad por trabajador promedio de cada sector.

TL: Ndmero tolal de trabajadores promedio de cada sector.

OT: Relacién obreros/total de trabajadores promedio de cada sector.
MT: Relacién mujeres/total de trabajadores promedio de cada sector.

D74-D86: Dummys Afo.

La forma de la ecuacion utilizada para las tres categorias es:

LWI =1+ LUTIL + LKWH + MT + OT + TL.

Consecuentemente con las hip6tesis de salarios
de eficiencia, para las tres categorias se en-
cuentra que las variables que mejor explican
el salario son, en su orden, las utilidades, la
intensidad de capital y el tamafio de la firma,
manteniendo una relacidon positiva con éste.
Asi mismo, se esperaba que la composicion
de la fuerza de trabajo (representada por el
porcentaje de obreros y el porcentaje de mu-
jeres sobre el total de trabajadores) tuviera
una influencia negativa en el nivel de salarios.
Esto se evidenci6 para todos los casos, espe-
cialmente en la categoria de obreros.
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Los resultados, en general, son consistentes con
los planteamientos de los salarios de eficiencia.
De hecho, se supone una relacion directa entre el
tamario, la intensidad de capital y las utilidades y
los niveles de remuneracion.

V. ALGUNAS CONSIDERACIONES FINALES

Ciertamente, los modelos anteriores son, ante todo,
un gran despliegue de sentido comun. No es nece-
sario tener que imaginar a las diferentes firmas
haciendo calculos sobre los costos de la rotacién o
de la negligencia de los trabajadores, para intuir



que en muchas de ellas éstas son variables que son
tenidas en cuenta al establecer los niveles salaria-
les. Sin embargo, es importante asimilar algunos
de los modelos como formulaciones teéricas que
necesitan de un marco empirico para proyectarse
como explicaciones de los fenémenos del merca-
do laboral.

La respuesta a la pregunta de si el mercado laboral
tiene un comportamiento competitivo 0 no, es muy
compleja. La imposibilidad de hacer un anélisis esta-
distico que comprenda |a totalidad de las caracteristi-
cas individuales de las personas no permite apreciar
de manera definitiva la importancia que este tipo de
caracterfsticas tiene en la determinacién del salario.
Sin embargo, con un nivel de confiabilidad alto en
algunos de los casos, se ha llegado a la conclusién
que el salario individual se determina en buena medi-

da de acuerdo con las caracterfsticas del sector indus-
trial en el cual trabaja la persona.

En general, para los sectores de mayor tamario,
mayores niveles de utilidad y mayor intensidad de
capital se encuentra una correlacién positiva con
los diferenciales salariales, debido en parte, a que
son estos sectores en donde cualquier comporta-
miento de los trabajadores que involucre
subutilizacién de equipo o pérdida de produccién,
se traduce en mayores aumentos en los costos. Si
bien la teoria de los salarios de eficiencia se ha
proyectado como una explicacién a fenémenos
macroecon6micos, se puede reconocer su aspecto
normativo, en el sentido de sugerir altas remunera-
ciones para reducir los costos. Asi mismo, el dise-
o de politicas industriales deberfa tener en con-
sideracion los hallazgos de esta teoria.
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