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Prélogo

Este estudio aborda los problemas conceptuales tgdolégicos del componente de
‘contratacion de trabajadores’ de los IndicadoresDding BusinesgDB) del Banco
Mundial y sus implicaciones en materia de politicgn 2004 la Corporacion Financiera
Internacional (CFI) comenzé a publicar el Inforbaing BusinesgHaciendo Negocios), el
cual clasifica a 178 paises en cuanto a la ‘Fadiligara Hacer Negocios’, un indice
combinado de diez areas regulatorias diferentelslyindo normas de mercado laboral.

El indice de regulaciones del mercado laboral seoa@® como “indice de
contratacion de trabajadores”. Este mide lalfiédad laboral de cada pais en areas tales
como el uso de contratos a término fijo, salarionimd, proteccion por despido,
indemnizaciones, horas de trabajo, vacacionestp<taborales no salariales. Los paises
gue tienen legislaciones menos proteccionistagrmdati un mejor puntaje. Este indice es
muy controvertido ya que al clasificar a los paisesbase a la flexibilidad de sus
legislaciones sobre el trabajo es muy posible guesg fomentando una desregulacion del
mercado laboral, especialmente si las institucidmescieras internacionales lo utilizan
COMoO una guia para determinar si se otorgan o poastamo.

Este documento es una revision critica del indicadmtratacion de trabajadores’ y
su implicacion en materia de politicas ya que sagjee es mejor para los negocios cuando
no existe una regulacion (o bien, a menor regutatiéjores los resultados comerciales). A
esto le sigue una critica a la metodologia utiizpdra llegar a los indicadores, la cual
aborda problemas en cuanto a seleccion, codifisapdnderacion y clasificacion. En este
documento se argumenta que a pesar del rol qudenitop indicadores de ‘contratacion de
trabajadores’ ejerciendo una influencia en lasrneds al mercado laboral y en las politicas,
ellos no son satisfactorios para la formulacionedemendaciones en materia de politicas.

Peter Auer Duncan Campbell
Jefe de la Unidad de Andlisis e Director, Depaetato de Analisis
Investigacion del Empleo de los MdasaEcondmicos y Laborales
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1. Introduccién

Las instituciones del mercado laboral y la formajee ellas afectan el empleo y el desempefio
econdmico continlan siendo materia de gran cons@aveDesde los afios 80 se ha venido
argumentado que el deslucido desempefio econdmidtuigpa, en comparacion al de los
Estados Unidos, se debe a que sus mercados |absoaleextremadamente rigidos. De similar
manera, el Banco Mundial en su Informe sobre eaBDeko Mundial 1995Trabajadores en un
Mundo en Integracidonargumentaba que los paises en vias de desarrtdldaasen mejores
condiciones de aprovechar los beneficios de laatjlidrion si sus mercados laborales fuesen
mas flexibles. Sin embargo, después de décadasvdstigaciones teoricas y empiricas los
académicos no han logrado llegar a un consense kmbefectos de las regulaciones laborales
en los resultados tanto econémicos como del melehdoal. Puede que parte del problema en
este debate sea la falta de indicadores satistac{&@ertola y otros, 2000). Por lo tanto, es muy
importante ver cudles leyes laborales se midenfgritaa en que se hace. Hasta el momento la
mayoria de las investigaciones empiricas sobremshtse refieren a la “rigurosidad” de la
legislacién de proteccion del empleo (LPE) y sesmmaran distintos aspectos tales como la
cantidad de meses de preaviso necesarios para gpidalandividual o el monto de las
indemnizaciones. La OCDE ha establecido varioscautires de LPE y ha tratado de
actualizarlos y mejorarlos de modo que cubran t&yocontratos permanentes y temporales
como los despidos colectivos (OCDE 1994; 1999).e8mbargo, la creciente complejidad del
ambiente institucional y la aceleracion de lasrrefs al mercado laboral en todo el mundo
exigen nuevos esfuerzos en materia de medicion.

En 2004 la Corporacion Financiera Internacionall(€bmenzé a publicar el Informe
Doing Business(Haciendo Negocios) para proporcionar “una medicabjetiva de las
regulaciones para hacer negocios y su aplicaéidti'informe clasifica a 178 paises en cuanto a
la ‘facilidad para hacer negocios’, un indice camdp de diez areas regulatorias diferentes,
incluyendo normas de mercado laboral. El objet®ioindice es promover reformas regulatorias
gue reduzcan la burocracia. Sin embargo, al atangg alta calificacion a paises que no tienen
leyes del trabajo, o0 en que éstas son minimasstaepeomoviendo una desregulacion del
mercado laboral. Esto es problematico por muchzsnes. Para empezar, existe muy poca
evidencia que sustente la visidbn en materia ddiqgaslique asevera que la desregulacion del
mercado laboral mejora el desempefio econdmicoayroés empleos. Segundo, debido a que
casi no existen grandes series de datos sobreet¢mdaciones laborales, que puedan ser
comparables en principio, a excepcion de las @ABE, el indice se ha vuelto una referencia
que se utiliza ampliamente para medir los efeatos@nicos de las regulaciones del mercado
laboral. Sin embargo, el indice se basa en ungoietacion parcial y primitiva tanto de la forma
en que funcionan los mercados laborales y suduacisthes como del proposito de las leyes
laborales. Como resultado, la evidencia empirieaagqnana del indice tiene usos muy limitados.
Y, lo que es peor, los indicadores envian mensa@anosos en materia de politicas que invitan
a sacar conclusiones simplistas y potencialmerieess en esa area.

Este documento cuestiona el indice de ‘contrataddinabajadores — su construccion, su
fundamento tedrico, su sustento empirico y susigapbnes en materia de politicas. El
proposito no es cuestionar el uso de indicadones galuar el impacto de un sistema legal en
los resultados econdmicos sino la calidad de eslieador en particular, ya que cuando los
indicadores no estan adecuadamente disefiados peredanmensajes engafiosos en materia de
politicas. Por lo tanto, este documento esta diigi sensibilizar a académicos y disefiadores de
politicas en cuanto a las limitaciones del indiee abntratacion de trabajadores y sus
potencialmente peligrosas consecuencias.

! www.doingbusiness.org




2. Antecedentes tedricos y problemas conceptual&d:caso del indice de
contratacion de trabajadores

2.1. Resefia sobre los indicadores de Doing Busisi¢oB)

El ‘indicador de facilidad para hacer negociosuasanalisisde juresobre las regulaciones en
178 paises. Desde su primera publicacion el irgbcba ido expandiendo hasta diez areas de
medicién en el informe de 2007. Estas son: (Litam@ede un negocio; (2) manejo de licencias;
(3) contratacion de trabajadores; (4) registro depipdades; (5) obtencién de crédito; (6)
proteccion de los inversionistas; (7) pago de imsfmse (8) comercio transfronterizo; (9)
cumplimiento de contratos; y (10) cierre de unaresg Los paises reciben una clasificacion en
cada una de esas 10 materias y luego se promediamesultados para obtener la clasificacion
general sobre la facilidad para hacer negocios. édnbargo, no se consideran factores
importantes para las empresas tales como las camgscmacroeconémicas, la infraestructura
fisica y humana o el nivel de criminalidad.

Aunque a primera vista el indice parece inocuog/squunico fin es el de minimizar los
tramites burocraticos, un examen mas profundoaeys presenta algunos problemas en cuanto
a los supuestos, su construccion y las motivacideels diferentes categorias. Por ejemplo,
Arrufiada (2007) en su analisis sobre la categapartura de un negocio’ advierte que una
excesiva dependencia en cuanto a la reducciorsdm&tos iniciales de registro de una empresa
no toma en cuenta el importante papel que juegamelgistros empresariales como fuente de
informacion confiable para los jueces, las oficigabernamentales, incluidas las autoridades
impositivas, y otras empresas. Arrufiada enfatigaefectos negativos de una formalizacion de
actividades de baja calidad en cuanto a los cgsteguede ocasionar en futuras transacciones y
litigios.

Este documento se enfoca en el indice de ‘conibataide trabajadores’. Se puede
sostener que esta categoria genera mayor conieoaérsya que su objetivo es el de reducir el
costo y las molestias de la contratacion de trdbegs para las empresas, 1o que efectivamente
socava el propésito del derecho laboral. El indeeontratacion de trabajadores se compone de
tres subindices: dificultad para contratar a urvaueabajador, rigidez en cuanto al horario de
trabajo y dificultad para despedir a un trabajadatemas, existe un indicador de costo de
despedir a un trabajador y otro de costo laboraatarial, el cual mide las contribuciones a la
seguridad social (incluyendo jubilacion; seguroedéermedad, maternidad y salud; accidentes
del trabajo; asignacion familiar; y otras contriones obligatorias) expresado como un
porcentaje del salario de los trabajadores. (Véh&riadro 1 y el Anexo en que se describe la
metodologia del indice). Los paises se clasifiaalierdo al puntaje que obtienen en los tres
indices — dificultad para contratar a un trabajadgidez en cuanto a los horarios de trabajo y
dificultad para despedir a un trabajador — comobi@ém respecto al indicador de costo de
despido.



Cuadro 1. El Indicador de contratacion de trabajado

res de Doing Business

INDICADOR DE CONTRATACION DE TRABAJADORES

RIGIDES EN LA CONTRATACION COSTOS
Rigidez en cuanto a LABORALES NO DE(S:gI?).g)S I:I)E'
Dificultad en la Contratacion Horario Dificultad para el Despido SALARIALES (lsa aros
(0'1 00) (0-100) (0'1 00) (% del salario) semana eS)
1) Uso del despido por
razones de redundancia. 1) Impuestos a la
1) Uso de contratos a 1) Restricciones encuanto  2) Notificacion sobre la ndmina salarial;
termino fiio al trabajo nocturno redundancia a terceras partes  2) Jubilacion;
) . (individuall colectiva) f ,
2) Duracion méxima de 2) Restrlcmones en cuanto B 3) Enfermedad;
los contratos a termino al trabajo durante los fines  3) Aprobacion de las razones 4) Matemidad; Costo de preaviso,
8 filo de semana de redundancia por terceras ' pago de
5 - . 3)Dia(s) de descanso partes (individual/ colectiva) 5) Seguro de salud; indemnizaciones,
g 3 I?ropormon dgl salario . 4) Opciones en cuanto a 6) Accidentes del sanciones por
£ minimo en relacion al 4) Horas de trabajo R o - despidos por
Q ' reasignacion o capacitacion trabajo; pidos p
o valor agregado promedio  semanales . . ;
previo al despido por S " redundancia
por trabajador (para . . ; 7) Asignacion familiar;
. 5) Dias de vacaciones redundancia
nuevas contrataciones). aqadas al afo 8) Otras
pag 5) Reglas de prioridad para A
8 . contribuciones
los despidos por redundancia; .
relacionadas con la
6) Reglas de prioridad parael  contratacién

reempleo

Los datos sobre la contratacion de trabajadoréssn en una encuesta entre estudios
de abogados locales en cuanto a las regulaconesteria de contratacion. Para asegurar que
los paises sean comparables Doing Business saliths abogados que contesten las preguntas
bajo los siguientes supuestos: el trabajador dsmbre no-ejecutivo que ha trabajado durante
20 afios a tiempo completo. Este individuo devengaalario mas beneficios equivalentes al
promedio salarial del pais. Tiene una esposa )hijos, vive en la ciudad mas poblada de su
pais y es respetuoso de la ley. Asimismo, no pegtela un sindicato a menos que ello sea
obligatorio. La empresa en donde trabaja es unadamt de responsabilidad limitada nacional
del sector manufacturero, tiene 201 empleadospetadas leyes pero no otorga beneficios por
sobre lo que ella establece. La empresa esta saljataierdos de negociacion colectiva en
aquellos paises en que éstas abarcan mas dedadelitsector manufacturero.

Esta claro que el indice de contratacion de taaloags no anima a los paises a que
cumplan con muchas de las convenciones interndegda la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT). En muchas ocasiones los paisesrabiimenores puntajes si sus leyes laborales
reflejan las disposiciones establecidas en las €wmones de la OIT en materia de cese de la
relacion de trabajo, salario minimo, jornada labgraracaciones, aun cuando son tratados
internacionales que han sido ratificados y adogt@do muchisimos paises. Mas aln, los paises
gue cumplen con las Convenciones sobre Principidsrgchos Fundamentales en el Trabajo no
obtienen mejores puntajes que los paises que nadogitado las normas establecidas en ellas.

2.2. Problemas conceptuales

Tanto el indice de contratacion de trabajadoresoceimmesto de los indicadores en materia de
regulaciones para los negocios incluidos en la Bastatos del Banco Mundial, constituyen un
indicador combinado que compara a los paises emn@s de su grado de regulacion para
ciertos aspectos del mercado laboral. Los indiesdoombinados son muy populares ya que son
mas faciles de interpretar que cuando existe urga lista de indicadores individuales.
Asimismo, porque ellos proporcionan un resumered®s complejos y multidimensionales. Es



mas, los indicadores combinados son popularesiparoican el desempefio y el progreso de un
pais a la cabeza del debate en materia de paliBtasembargo, ellos deben construirse con
indicadores individuales en base a un modelo ddofgra un detallado marco analitico.

El marco teorico y la metodologia del indicadorcdetratacion de trabajadores se basan
en Botero y otros (2004). En ese estudio las regulas se consideran una carga para las
empresas. Por lo tanto, su objetivo es explicequgalgunos paises regulan el mercado laboral
MAas que otros. Los autores presentan tres tebr@specto: para corregir las fallas del mercado
(teoria de la eficiencia), para beneficiar a Idsriés politicos y a sus seguidores (teoria delrpode
politico) y por la tradicion juridica del pais (swigen legal). A continuacion los autores
codifican diversas leyes laborales asignandolgsumtaje mas alto cuando una regulacion esta
dirigida mayoritariamente a proteger al trabajadlorego hacen regresiones simples para probar
las teorias. Finalmente concluyen que los paises que se pigeel derecho civil, especialmente
aquellos que han adoptado el codigo civil franggilan mas profundamente los mercados que
aquellos bajo el derecho comun. Argumentan gpelltica ha generado mayores beneficios en
materia de seguridad social —ya sea que el potiicpdo hayan tenido gobiernos de izquierda
0 de centro-- pero que el impacto de la polit&aecho menos pronunciado que el del origen
legal. Asimismo, rechazan las “teorias de la&ficia”.

Por lo tanto, estos autores piensan que para muyikiess las leyes laborales y las
politicas son un legado del colonialismo y, poreenfian sido impuestas exégenamente. Mas
aun, de acuerdo a los autores las leyes no colagdallas de los mercados sino que, mas bien,
deterioran el desempefio del mercado laboral. Ectogfelesde el principio los autores se
muestran esceépticos en cuanto a la teoria dediarefia ya que argumenta que “el supuesto
basico del fracaso del mercado no es ni remotartemnvincente en los mercados [laborales]
como lo es en otros” (p 6). Las leyes laborales yoliticas se consideran una rigidez que debe
ser eliminada si los negocios han de prosperaroldstante, este es un concepto muy simplista y
engafnoso sobre la forma en que operan los mertzdmwales y sus instituciones.

Los mercados laborales estdn gobernados por lemfudel mercado y por una amplia
gama de instituciones laborales, incluyendo valgresrmas sociales tales como los criterios
éticos en el trabajo y los principios de justi€iatas fuentes endégenas influyen en cuales leyes
laborales y tipos de politicas promulgara el gotaey, en algunos casos, formalizan lo que ya
existe de manera informal. Sin embargo, tambiésara inercia ain cuando se cambian las
regulaciones (Rodgers, 1994). Los sindicatos yolamnizaciones de empleadores también
influyen en el disefio de las regulaciones del ndertaboral, especialmente cuando los derechos
y los medios para las negociaciones tripartitaslgativas estan estipulados en la ley. Pero las
regulaciones del mercado laboral también se imperégenamente al sistema econémico para
cumplir con las convenciones internacionales dabajo y las recomendaciones de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). A escesto sucede como resultado de las
presiones internacionales, incluidas las que emdealos tratados de comercio bilaterales y
multilaterales, o porque se reconoce la necesidassthblecer politicas claras para proteger los
derechos de los trabajadores y mejorar sus condiide trabajé.

Piore (2002) explica que muchos de los primerodndsres de trabajo iban dirigidos
contra las fabricas que explotaban a sus trab&sdoel trabajo industrial en el hogar. En ese

Z Las leyes que ellos codifican incluyen: contratestrabajo alternativos (regulaciones sobre carstrattiempo

parcial y a término fijo), condiciones del contrate empleo (flexibilidad en los horarios de trabajacaciones
pagadas y salarios minimos), seguridad del empkgulaciones sobre despidos e indemnizaciones)s ldg

relaciones industriales (negociacion colectivatigpacion de los trabajadores en la administradiéita empresa y
conflictos colectivos) y leyes en materia de selqatisocial.

% Véase Martinez (2004) para obtener un analisissglestandares laborales y de las negociacionesrciates en
América Latina.



tipo de industrias, en que los trabajadores ganam tarifa por pieza producida, si los
trabajadores son menos productivos sus ingresosndisan. Cuando existen condiciones de
trabajo deficientes, tales como hacinamiento y wetdilacion, la productividad disminuye. Sin
embargo, como los trabajadores ganan una tarifaippa producida ellos son los que pagan el
costo de trabajar en malas condiciones. En @stelé industrias los trabajadores también pagan
el costo de las fluctuaciones del mercado y deatmsdentes del trabajo como resultado de
ignorar los estandares de seguridad y salud. ritirmego, al regular las condiciones de trabajo —
mediante disposiciones sobre salud y seguriddshjtranfantil, salario minimo y proteccion del
empleo— estableciendo estandares laborales lastivag de los empleadores cambian. Cuando
existe un sistema de salario minimo es de intezbsrndpleador mejorar la productividad en el
lugar de trabajo y, por ende, es mas probableaguenhpresas adopten estandares de seguridad y
salud en sus lugares de trabajo. De similar mararalificultar el despido las empresas
encuentran mayores incentivos para capacitar ahegadores, 1o que aumenta la productividad
del trabajador y mejora la flexibilidad funcionBlor lo tanto, los estandares laborales pueden
utilizarse, y de hecho en muchas partes del muadmas empleado de manera exitosa, para
desalentar ciertos sistemas productivos que leedadi considera inapropiados tanto para los
trabajadores como para la economia.

Sin embargo, en Ultima instancia, la razén fundaahgror la que existen las leyes
laborales es porque se reconoce la desventaja amocal poder de negociacion de los
trabajadores con respecto a los empleadores. tesaiillad de condiciones afecta la naturaleza
de los contratos de trabajo y, en términos gergralenercado no puede corregirla. Por lo tanto,
esto se considera una falla del mercado (aun cuandbas veces sea el resultado de estructuras
sociales inapropiadas tales como la discrimina@on género, por raza o por clase). Los
estatutos legales (por ejemplo en cuanto al maximdoras de trabajo, vacaciones, salario
minimo, normas de salud y seguridad y de no digzaicion) al igual que las leyes que protegen
la libertad de asociacion y el derecho a la neguiacolectiva --considerados derechos a
procesos que fortalecen el poder de negociaciotosldrabajadores-- buscan corregir esa
asimetria en la negociacion (Langille, 2005). Afoedamente, tal como en el ejemplo de las
leyes que buscan prohibir las fabricas que explatas trabajadores y el trabajo industrial
desde el hogar, las regulaciones laborales adesr@sngficiar econdmicamente a la empresay a
la economia del pais, también favorecen al trabajadividual.

Una vision desequilibrada sobre los efectos ecoramwide las regulaciones

Los indicadores de contratacion de trabajadoregyal que el estudio de Botero y otros, 2004)
tienen un defecto conceptual importante ya queonsideran los factores externos positivos de
las regulaciones del mercado laboral. Por el cootr@ indice se basa en un enfoque de costos y
en que “el tiempo es dinero”, en donde los sistdegaes sblo se ven como una carga y un
gasto para la empresa. No se consideran los csasitizeneficios, tanto econémicos como
sociales, que emanan de la ley del trabajo, talocempapel que juegan en reducir la
desigualdad, la inseguridad y el conflicto socialeentivando a las empresas para que busquen
altos estandares en materia de estrategias dérgédti marco analitico mas realista y detallado
integraria los beneficios que generan las reguiasidaborales a los costos de mano de obra,
contratacion y productividad para poder evaluamégor el costo neto de una ley o politica en
particular. En esta seccion revisamos algunos sidédmeficios econdmicos y sociales de las
regulaciones laborales que incluye el indice dératation de trabajadores: el salario minimo,
las horas de trabajo, las leyes de proteccion mgle®, los contratos a término fijo y la
seguridad social.

Salario Minimo. En el modelo neoclasico el sueldo minimo impide guenercado
laboral se ajuste por si solo, lo cual genera degleem Visto desde esta perspectiva es



comprensible que en los debates sobre regulaceglemercado laboral se culpe al salario
minimo de ser una politica distorsionante que haés mal que bien. Sin embargo, las
regulaciones del mercado laboral son muchisimoaodplejas que lo que ilustran los gréaficos
sobre la oferta y la demanda. Se puede compensamento de los costos de mano de obra con
una mayor productividad laboral como resultado @edisminucion de la rotacion y el
ausentismo y de una mayor motivacion por parteodetrbbajadores. Mas aun, los efectos
multiplicadores asociados al aumento de sueldo gruesktimular la demanda agregada
aumentando asi la demanda de mano de obra. At difisrentes teorias sobre los efectos de un
aumento del salario minimo en el empleo, el defmtea concentrado en los estudios empiricos.
Esto también ha generado mucha controversia, especite desde la publicacion del destacado
estudio de Card y Kruger (1994, 1995), el cualasalen un experimento natural que comprara
los efectos del aumento del salario minimo en gleonen los restaurantes de comida rapida de
New Jersey con similares restaurantes de Penngyjeamlos cuales no ocurrié tal aumento. Los
autores encontraron que en los restaurantes de Mesey no se redujo el empleo en
comparacion con sus contrapartes de Pennsylvargagl genera dudas sobre previos andlisis en
base a regresiones de series de tiempo. Esteotigdragro un importante debate académico que
produjo cambios en el discurso econdmico de loegianales, quienes tomaron distancia de las
afirmaciones doctrinarias sobre el impacto negad®oaumento del salario minimo en base a
graficos sobre la oferta y la demanda y adoptananposicion mas introspectiva fundamentada
en la experiencia (véase Fox, 2006). Ademas daacto en el empleo, se ha demostrado que
el salario minimo es una herramienta politica af@gbara reducir la desigualdad salarial y la
pobreza (véase Eyraud y Saget, 2005). Aunqueatea @l salario minimo porque solo ayuda a
los trabajadores remunerados con contratos de erfgrimal, se ha demostrado que también
actla como punto de referencia para los salaridesd&rabajadores informales (Neri y otros,
2001).

Horas de Trabajo.Los estudios econdémicos han demostrado que ledltestricciones
a la cantidad de horas de trabajo puede condugir mivel socialmente ineficiente en esta
materia para los empleados, para la empresa ylpasaciedad ya que muchas veces los
trabajadores no se dan cuenta de los nefastos®fgat puede tener el trabajar muchas horas
seguidas tanto para su salud y seguridad, comadarphra su familia y la vida en comunidad
(véase Lee y McCann, 2007). Las restricciones hdeas de trabajo también pueden fomentar
entre las empresas la adopcion de tecnologias gjoeem su productividad, lo que a mediano y
largo plazo las beneficiard y contribuira al creeimo econdmico.

Proteccion del Empleo.Una gran parte del debate sobre la flexibilidad defcado
laboral se enfoca en la legislacion de protecciElnechpleo, es decir las leyes que regulan el
despido y establecen el pago de indemnizacioneardbenenta que de eliminarse estas leyes
aumentaria el empleo ya que los empleadores nidaestan cansados de contratar trabajadores
con los cuales temen quedarse atascados. Sin emlaatgoria economica es bastante clara en
cuanto a que cualquier potencial beneficio comaltado de una desregulacién del despido
produce un aumento del flujo de trabajadores percasi el stock en general, ya que se
incrementan tanto los despidos como las contratesioMas aun, de acuerdo a la teoria
economica los costos adicionales asociados a liglsacion se descuentan en los contratos de
salario con anterioridad (Lazear, 1990). Esta daetambién arguye que estas leyes generan
importantes beneficios econdmicos y sociales ya ajueentan la estabilidad del mercado
laboral y la seguridad de los trabajadores, lo mobablemente mitiga el conflicto social. De
acuerdo a las investigaciones llevadas a cabaapOiT, no mejorara la eficiencia del mercado
laboral sélo con aumentar la flexibilidad ya quetdalos trabajadores como las empresas
necesitan algin nivel de estabilidad y seguridBé. hecho no existe evidencia concreta en

“ Véase, por ejemplo, Auer y Cazes (2003); Cazeaspbdtova (2003); Auer, Berg y Coulibaly (2005).



cuanto a que las empresas sistematicamente optem pdto nivel de flexibilidad y de rotacién
de trabajadores, aun cuando la ley lo permite. Mosoe estudios econdémicos sefialan los
efectos negativos de una excesiva rotacion de Jardion en capital humano, en nueva
tecnologia y en atraer nuevos mercados (véasggrople Becker, 1964 y Williamson, 1985).
Asimismo, es posible que las empresas prefieraer tezlaciones estables que cultiven la
experiencia del trabajador ya que asi se reducemrdstos de transaccion, tales como el de
seleccién y capacitacion. Por lo tanto se debeidenas que todos estos efectos tienen un
impacto beneficioso en la productividad y en la petencia.

Contratos a término fijoEl uso prolongado de los contratos a término #j@socia con
efectos negativos en materia econémica y socieddidionalmente los contratos a término fijo
se han considerado una forma de contratar tralsem@or periodos determinados o para labores
especificas en respuesta al aumento de la demandartb de obra de corto plazo. Algunos de
estos contratos son estacionarios y otros dan @rngdeadores la posibilidad de contratar
personal durante un periodo de prueba hasta coarpspbl trabajador es el apropiado para sus
necesidades. Muchos paises han sorteado las dgiesteis al despido ofreciendo contratos a
término fijo por prolongados periodos de tiempo ediante contratos que pueden renovarse
continuamente. En Espafa los contratos a térmjmadn muy comunes, con mas de un tercio
de los trabajadores empleados bajo esos termmagid representa el doble del promedio del
resto de los paises de la UE (Ayuso y Casalas)2B6t tipo de contratos ha hecho posible que
las empresas espafiolas ajusten mas facilmenteesa fde trabajo a las fluctuaciones de los
ciclos comerciales y al mismo tiempo les ha ayudadeducir los costos de la mano de obra (al
estudiar las caracteristicas de los trabajadorés sncontrado que los que tienen contratos a
término fijo ganan un 10% menos que aquellos gsegocontratos indefinidos). Sin embargo,
esto también ha causado una mayor rotacion dejadavas, un menor desarrollo de sus
habilidades, una mayor incidencia de accidentesat®jo y la postergacion del matrimonio y la
maternidad/paternidad (Mufioz de Bustillo Llore2@05; De la Rica e liza, 2005). La forma en
que se ha construido el indicador no refleja esfiastos negativos.

Seguridad SocialLa seguridad social protege a los trabajadoresradat angustia
econOmica y social cuando no pueden trabajar pmsacde enfermedad, maternidad, lesion,
invalidez, vejez o desempleo. Generalmente sediaanediante impuestos a la nébmina salarial,
gue es un impuesto a los salarios que se le palganti@bajadores, ya que la seguridad social
generalmente se financia mediante contribuciondaseque participan el trabajador, el estado y
el empleador. Debido a que los impuestos por nésafaial aumentan el costo de la mano de
obra, algunos economistas argumentan que distarsioegativamente la demanda de mano de
obra causando una “cuiia” entre el nivel de eqiglitbel empleo pleno y la cantidad de mano de
obra que el empleador demandaria a un precio nds Eatisten dos debates econdémicos
importantes en relacién a los impuestos por nérealarial. El primero se relaciona con la
incidencia de impuestos, es decir la medida erlaguempleadores traspasan este impuesto a los
trabajadores en forma de un salario mas bajoa Bicidencia de impuestos es alta, lo que es
muy frecuente, los impuestos por ndmina salaridalemen un efecto distorsionante. El segundo
se relaciona con los beneficios econémicos y ssci@grivados de tener un sistema de seguridad
social bien financiado. La seguridad social camgtitun alivio financiero para los trabajadores y,
por ende, mejora su seguridad en materia de irgreso lo tanto, es un pilar fundamental de las
politicas de “flexiguridad”, las cuales cambianaese¢guridad en materia de ingresos por una
mayor flexibilidad numérica en el mercado laboralinque muchas veces se piensa en la

®> Ademés, el indice no considera que generalmertérraino de un contrato a término fijo antes depie esta
regulado alin mas estrictamente que el término a®nimato indefinido y que muchas veces se limitazanes de
conducta del trabajador.



seguridad social como un “articulo de lujo” quengiileden pagar los paises ricos, estas politicas
han generado beneficios econdmicos tanto a loggéais como a los pobres. En India, por
ejemplo, el gasto en seguridad social entre 19709 contribuyd al crecimiento econémico y a
la reduccion de la pobreza (Justino, 2006).

Asimismo, un sistema de seguro de desempleo afeatitia como un mecanismo
estabilizador de la economia al mismo tiempo quweclas necesidades de los trabajadores
despedidos. En los Estados Unidos se estima guegrama de seguro de desempleo mitigo la
pérdida de aproximadamente 15% en el PIB real thitas cinco recesiones que tuvieron lugar
entre 1969 y principios de los afios 90. El progr&uma un efecto contraciclico substancial y
significativo en los cambios en el PIB real duragas tres décadas, lo que generd un promedio
méaximo de ahorro de 131,000 empleos (ChimerinekBla&Coffey, 1999). En un andlisis a nivel
hogar sobre el efecto del seguro de desempleo@nslimo se encontré que si no existiese tal
seguro, estar desempleado se asociaria a unaulisdmme 22% en el consumo, comparado con
una reduccion de 6,8% entre las personas que mesiguro de desempleo en los Estados
Unidos (Gruber, 1997). Es mas, si la tasa de remoplel ingreso bajo el programa de seguro
de desempleo se ubicase sobre el 84% --comparada tasa actual de aproximadamente 50%-
- el seguro de desempleo abarcaria todo el consiumante el periodo de desempleo.
Comparado con otros incentivos, tales como la @daael impuesto a la renta, Orszag (2001)
calcula que en los Estados Unidos el sistema desdg desempleo es por lo menos ocho veces
mas efectivo que el sistema de impuestos en surtdorgn términos de compensar el impacto de
una recesion.

La importancia de los efectos interactivos en laakzacion de las instituciones del mercado
laboral

El indice de contratacion de trabajadores tampotiergle las interacciones entre las leyes y las
politicas laborales, las cuales funcionan como pagtiete” de medidas. Es muy raro que se
logre un objetivo de la politica mediante una #®ja0 politica especifica.Por ejemplo, cuando

el objetivo de la politica es aumentar la particifpa de las mujeres en el mercado laboral
pueden existir leyes que prohiban la discrimina¢@imspectores y tribunales de trabajo que
aseguren que la ley se cumpla) pero el gobierntiésmmpuede hacer que sea mas facil la
contratacion de trabajadores a tiempo parcial,usgegjue reciban beneficios prorrateados de
seguridad social y aumentar las opciones paraigado de los nifios. De similar manera,
cuando la meta es aumentar la movilidad del merizdmtwal el gobierno haria bien en aumentar
la proteccion de los ingresos de los trabajadoues agmbian de empleo y, si un trabajador
estuviese desempleado, ofrecerle la oportunidathpacitarse en vez de simplemente eliminar
las disposiciones sobre despido por redundanagapado de indemnizaciones ya que ello puede
causar el efecto contrario. Por ejemplo, en Eu@graral y Europa del Este, Cazes y Nesporova
(2003) encontraron que la disminucion de la proadeccel empleo junto al debilitamiento
general de las instituciones del mercado laborzb lgjue los trabajadores fuesen reacios a
renunciar a sus trabajos debido a la inseguridadcaando la economia se estaba recuperando.
Esto indica que una situacion institucional pan&ma nunca determina la flexibilidad laboral,
la movilidad del mercado laboral ni la seguriddfas bien ello se logra mediante la interaccion
sistémica entre las instituciones domésticas detade laboral, tales como la legislacion del
trabajo, los programas de desempleo, las politidsras en cuanto a este tema y las
instituciones que establecen los salarios. Boeviay Ours (2007) identifican las posibles
compensaciones 0 relaciones complementarias estas @scenarios: por ejemplo, una

® véase Sengenberger (1994) para obtener un arsélisis este tema.



legislacién estricta de proteccion del empleo m@asdectiva si se desregulan completamente los
salarios ya que ello permitiria a los empleadoregqgear retiros voluntarios.

Los sistemas de flexiguridad, los cuales se fundéaneen estas interacciones, son
mejores en términos sociales y econdmicos queidtensas de flexibilidad (Auer, 2007). Sin
embargo, en un sistema de flexiguridad los impsagte se recaudan para financiar las politicas
de mercado laboral pasivas y activas no se rdflej@decuadamente en la ‘categoria de pago de
impuestos’ del indice. Por lo tanto, es posible ggemplazando las indemnizaciones por
beneficios de desempleo —que bajo ciertas cirauiages una mejor solucion-- no se traduzca
en una mejor calificacién en el ranking generaD&e No obstante, la receta de desregular sin
adoptar medidas compensatorias no ha tenido mudoo €or lo tanto, las recomendaciones en
materia de politicas sobre flexibilidad deben fdarse con mucha cautela ya que ninguno de
los actuales indicadores detecta la creciente ajiaigdl de las disposiciones legales y de sus
areas de interaccion.

Las disposiciones del codigo laboral no son laalfoema de establecer las condiciones
de trabajo (o de los costos de la mano de obra)al§imos casos los acuerdos colectivos
determinan algunas condiciones de trabajo (porpgenas horas de trabajo en Dinamarca).
Cuando un pais considera que los trabajadoresterseificiente poder e igualdad para negociar
puede permitir que se llegue a acuerdos sobreagi@dndiciones de trabajo mediante la
negociacion colectiva, obviando asi las disposesorestablecidas en los estatitdsa
negociacion colectiva también permite que las esagr@egocien con los trabajadores asuntos
tales como salario, horas de trabajo, beneficioisos temas, dandole a las empresas una mayor
flexibilidad de lo que se ve reflejado en el indieecontratacion de trabajadores. La OIT subraya
gue “progresivamente la negociacion colectiva selbdransformando en un instrumento para
manejar los procesos de reestructuracion de lagesagp con el objeto de mejorar su
competitividad™® En algunos casos la negociacion colectiva permites empresas y a los
trabajadores negociar el salario y las condicioleetsabajo por debajo de lo estipulado en la ley.
Algunos paises también han establecido exencionewmterias especificas. Brasil, por ejemplo,
permite la negociacion colectiva para establecerbamco de horas”, el cual entrega una
considerable flexibilidad a las empresas en cuantworas de trabajoSin embargo, esta
situacion o no se refleja en el indice de rigidezas horas de trabajo, en que a ese pais se le
asignan 60 puntos, es decir un 42% inferior qyeaehedio de todos los paises.

Falta de una evidencia empirica solida

El informe Doing Business es el abanderado deeka dulie si se desregula el mercado laboral los
negocios floreceran y la informalidad disminuirén 8mbargo, el debate empirico sobre los
beneficios econdmicos de la desregulacion del rderdaboral no estd ni remotamente

" Aunque se dice que el indice considera las disposis establecidas en la negociacion colectivadmaste tipo
de negociaciones cubre a mas de la mitad del seetoufacturero, no queda claro el motivo por el eléndice
puede incluir las disposiciones especificas nedasigara un sector y no para otro o para una empres para
otra.

8 “a Negociacién Colectiva y la Agenda de TrabajecBnte” GB.297/ESP/2, Ginebra, noviembre 2006. &éas
también Ozaki (1991) para obtener un andlisis méfsipdo de la forma en que se puede utilizar dbg@social
para negociar la flexibilidad.

° M. L. Vega Ruiz (2005), p.66.



zanjadd?® Por ejemplo, en el estudio de Botero y otros (R0f)de es la base de la metodologia
del indice de contratacion de trabajadores, lawr@siflevan a cabo una cantidad de regresiones
para determinar el efecto de su indice en la j@tidn en la fuerza de trabajo, el desempleo y
la informalidad. Luego de hacer las correccionas qomcepto de endogeneidad, los autores
encuentran que las leyes laborales y las relaciaogctivas tienen un efecto negativo
considerable en cuanto a la participacion de lawbnes en la fuerza de trabajo y en el
desempleo (positivo y considerable), pero no tiegfestos en la informalidad. Sin embargo,
contradiciendo el estudio en que se basa el indicsontratacion de trabajadores, los informes
de Doing Business afirman reiteradamente que legaacion del mercado laboral reduciria la
informalidad!* Es mas, se hacen regresiones separadas de ksesdependientes para los
indices de leyes laborales, relaciones colectivages de seguridad social, lo cual es muy raro
en un estudio sobre las instituciones laboralessibat conocidos efectos de interaccion entre
estas tres areas. Bertola (2005) pone a pruebanfalgilidad de los indicadores de Botero y
otros (2004) y de sus conclusiones empiricas hdeisggresiones de los indicadores de empleo
y desempleo para América Latina y la OCDE, en sigmes conjuntas y en las que controlan a
América Latina, con un simulacro regional y enmiéos de interaccion. Se concluye que la
evidencia es “aproximada”’, “muy lejos de estaraf@nte definida” y “no apoya visiones
simplistas sobre las instituciones de mercado &ibor

3. Inquietudes en cuanto a la metodologia

Otras limitaciones son de orden metodolégico. e eapitulo se analizan las implicaciones de
la eleccion de metodologias cuando se construyesdandicadores.

Parcialidad en la seleccién

El indice de contratacion de trabajadores califidas paises en base a firmes supuestos en
cuanto a los trabajadores y las empresas, losscnaleson pertinentes, especialmente en los
paises en vias de desarrollo y también en losrdéiados. El informe no indica la razon y la
forma en que se seleccionaron los casos “repréisesta ¢ Cual metodologia se utilizé? ¢ Los
casos eran prototipos o el promedio? De acueld® @utores de los informes Doing Business,
los casos hipotéticos deben hacer mas simple ersailvla comparacion a nivel internacional.
Sin embargo, esta es una vision erronea y estipehasume que en todos los paises se utilizan
los mismos instrumentos legales para resolver @nodd idénticos. Por lo tanto el indice no
considera la diversidad de soluciones que ofrede sigtema legal.

El primer supuesto, el cual es especialmente jresajue el trabajador tipo tiene 20 afios
de permanencia en el empleo. Sin embargo, en 2006s quince paises de la Union Europea
(UE-15) sélo 17% de la poblacion trabajadora tenapermanencia en el empleo equivalente a

19 Existen muchisimos articulos sobre este tema guwestran los efectos negativos, neutrales, pusifvno
concluyentes en materia econémica como resultadasdegulaciones y de las instituciones del merdaboral.
Parte de esta magnitud de articulos es atribuidajae se considera representativo de las regakegide mercado
laboral. Muchos estudios sobre las institucioreemdrcado laboral se concentran en la legislacbresproteccion
del empleo, incluyendo el pago de indemnizaciomésntras que otras consideran la libertad de as6niy el
derecho a la negociacion colectiva, los salariosmais, las leyes sobre horas de trabajo y las siispoes sobre
seguridad social. Para obtener un resefia deledsbhite la flexibilidad del mercado laboral véasegB/ Kucera,
eds. (2008). Para obtener una perspectiva gersdra sl trabajo empirico que mide los efectos dedelacion
sobre proteccion del empleo en el mercado labéaser Cazes y Nesporova (2003) y Pierre y Sca(geaad).

1 Por ejemplo, en el informe de 2006, el capitulors@ontratacién de trabajadores comienza condadata de
Yasmine, una graduada de la universidad de Bufas® que no ha podido encontrar trabajo en elrsfectoal:
“su dificil situacion puede explicarse como residtde la rigidez de las regulaciones sobre emiffe@1).
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20 aflos o mas y el promedio era de 10,6 afios (Aokeos, 2005). En Europa Central y Europa
del Este el promedio mas alto en esta material el@ [Rolonia con 11,7 afios en 2003, mientras
que el promedio regional era de 9 afios (Cazes pdkesg, 2007). En América Latina el
promedio de permanencia fue de solo 6,2 afios wiamgdamente la mitad de la fuerza de
trabajo llevaba un afio o menos en el emileo.

De igual manera, los supuestos sobre las empresagfisren a los casos mas
protectores, es decir empresas grandes con 20kamopl aunque las mas pequefias muchas
veces estan exentas de la legislacion laboralicplartmente de la legislacion de proteccion
contra el despido. En Alemania, por ejemplo, ldsl#ecimientos con cinco trabajadores o
menos no estan sujetos &liandigungsschutzgeseid ey de Proteccién Contra el Despiély;
existian aproximadamente 1,5 millones de estabientos de ese tamafio sujetos al seguro
social, lo que representaba mas del 68% del tetalsthblecimientos del pais. En 2001 estas
unidades empleaban alrededor de 3,2 millones dajadores, lo que representaba mas del 11%
del total de trabajadores. En los paises de meslignbajos ingresos la mayoria de los
trabajadores no estdn empleados en empresas gr&md&hile, por ejemplo, el 60% de los
trabajadores estaban contratados por empresasawsde 50 empleados (micro y pequefias
empresas). En Perl y Pakistan las cifras son alyoresay se ubicaban en 74 y 79%,
respectivamente. Asimismo, en Europa el 53% dérdétmjadores trabajaban en empresas con
menos de cincuenta empleados (datos corresporslgdfpaise$).Uno podria concluir que el
Banco Mundial ha seleccionado los casos en quiexis. mayor proteccion que corresponden
a los trabajadores con mayor permanencia en eleenypfiue trabajan para empresas con 201
trabajadores. Claramente ésta referemaies representativa del mundo del trabajo.

Omisién de variables

Otra importante limitacion de los indicadores det@iacion de trabajadores se relaciona con la
omision de los procedimientos para hacer cumginiamas. Los informes Doing Business se
refieren a la evaluacion de los textos y no sequgan de la aplicacion de la ley. Es decir, se
basan en las limitaciones legales de cada pais meraptan el grado de aplicacion de la
legislacion laboral. Sin embargo, varios factonegdrtantes indican que las asimetrias entre los
paises (y en el tiempo) en cuanto al grado enghacen cumplir las leyes laborales pueden ser
mas marcadas que las diferencias en las regulactonsi. El cumplimiento de las regulaciones
es crucial para el funcionamiento de los mercaalosréles, especialmente para determinar los
flujos del mercado laboral, tales como la pérdiddrdbajos y los influjos hacia el desempleo.
Bertola y otros (2000), por ejemplo, argumentandpaa la creciente complejidad institucional
y el vacio legislativo que rodea a los derechdsslgabajadores bajo las nuevas modalidades de
contratos, las administraciones nacionales y ibartales del trabajo son los que efectivamente
determinan el cumplimiento de las normas de priateatel empleo. Es mas, el indicador que
ofrece la mayor aproximacion en términos de inezgmion judicial sobre la legislacion de
proteccion del empleo — es decir un indicador d®©®GDE que se basa en la nocién de
“dificultad para el despidd”— se relaciona mas intimamente que otros indieaddisponibles
con las probabilidades de término de los contrdéotrabajo y con los influjos de personas al

12 Datos del informe del BID (200&e Necesitan Buenos TrabafG®od Jobs Wantédlel anexo. Los datos son de
10 paises de América Latina desde principios daflos 2000 y fines de los afios 90.

13\éase Verick (2004).
“Datos sobre el empleo en micro y pequefias emptedRsinecke y White (2004).

!> Este indicador de LPE refleja una evaluacién tatala de cuan estricta es las definiciones legstése el
despido injusto, la frecuencia en que los veresliotdenan la reincorporacion de empleados y lapensaciones
en dinero otorgadas por despido injusto (la metmdalse analiza en detalle en Grubb y Wells, 1993).
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desempleo (Cazes y otros, 1999). Por lo tantarigprudencia seria tan importante —0 alin mas
importante — que la rigidez nominal de las regolas en si. Sin embargo, muchas veces se
descuida este aspecto de la legislacion debide agjmuy dificil de medir.

La evidencia preliminar sobre el papel que juegantriibunales, la incidencia de casos
en los juzgados, las sanciones pertinentes y & deslos procesos legales confirman que hay
mucho que aprender sobre las diferencias entdiferentes paises en cuanto a la aplicacion de
la ley. La limitada y dudosa informacién disponibieiere, por ejemplo, que los paises en que
sus tribunales son los que con mayor frecuencianestvueltos en conflictos laborales
relacionados con el término de contratos tambédén a ser los que tienen el mayor porcentaje
de fallos favorables a los empleados. Espafia esdanellos. En 1995, uno de cada 200
empleados apelaron al tribunal (comparado con umocaba 15.000 en Austria) y los
trabajadores ganaron aproximadamente el 72% deakes en ese mismo afo. Francia, y en
menor medida Italia, muestran los mismos patroBestdla y otros, 2000). Asimismo, la
precision, transparencia y consistencia con queegsladores definen las razones para el
despido puede otorgar mayor o menor discreciors drilounales para interpretar la ley. Otro
aspecto importante se relaciona con la endogendgléaljurisprudencia ya que las condiciones
del mercado laboral pueden afectar la incidencth gesenlace de los procesos. Por ejemplo,
existe evidencia que en Alemania Occidental durpet@®dos de crisis econdémica los fallos de
los tribunales han sido especialmente desfavoraples los empleadores, como si la
jurisprudencia estuviese adoptando un rol estadiiz (Berger, 1997). Asimismo, existen
indicios en cuanto a que los fallos de los tribemahan favorecido a los empleados del
Mezzogiorno italiano, el cual tiene altos indicesditsempleo, mas que en el norte de ltalia
(Ichino y otros, 1997). Quizas debieran reconocersemplimento de las normas al evaluar la
relacion causal entre legislacion laboral y resiobadel mercado laboral.

Sistema de agregacion y ponderacion

Los indicadores compuestos de contratacion dejaddras incluyen dimensiones cuantitativas
y cualitativas de la contratacion, los despidassyhoras trabajadas. En esta etapa del proceso de
construccion emergen dos inquietudes: qué se agedgrion de las variables) y cémo (el
esquema de ponderacion empleado). El disefio dekeifidificultades para la contratacion”
ilustra muy bien estos temas. Para éste indicaltmes se enfocan mayoritariamente en la
flexibilidad numérica externd;revisan, particularmente, la flexibilidad conttadt las razones
gue existen para utilizar los contratos a térmijog I duracion maxima de estos contratos y las
leyes sobre despidos. No se consideran otros samafgortantes de ajuste tales como la
flexibilidad del salario, trabajo a tiempo parcalsistemas de trabajo compartido. Hay que
admitir que seria dificil medir la flexibilidad &mna de un indice, sin embargo, hay espacio para
mejorar el indice en términos de costo. Actualminémica variable de precio que se incluye es
el salario minimo por mandato legal en relaciémaébr agregado promedio por trabajador, lo
gue se considera una determinante de la dificplaa la contratacion. El sistema de calificacion

16 |_a flexibilidad del mercado laboral se puede defiomo el grado en que el empleo o el tiempo aleafp (ajuste
cuantitativo) o los salarios (ajuste de preciogjsistan a los cambios econdémicos. La literatubaestiexibilidad
generalmente revisa las distintas definicionesadéiekibilidad del mercado laboral: flexibilidagkternaversus
flexibilidad internaen que la primera se refiere a los cambios dejtrahe involucran un nuevo empleo con un
empleador diferente, la rotacion laboral y la nmidaill geogréafica y la segunda se refiere a los amrie trabajo
dentro de la misma empresa; y la flexibilidad nucaéversus la flexibilidad funcional en que la pgia se refiere a
los cambios en la cantidad de trabajadores y lansizgque significa los cambios ocupacionales y dailidad
dentro de la empresa.
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de DB sanciona a los paises si su salario minimmag®r a un cuarto (0,25) del promedio de
productividad laboral, que es una de las variabis dificiles de medir con precision.

Otra inquietud esta relacionada con la seleccibitraia del esquema de ponderacion
que utilizan los informes DB: por una parte sesigrean ponderaciones equivalentes a cada uno
de los tres componentes del indice de dificultad fgcontratacion, es decir el indice sintético
sobre la rigidez en cuanto a la contratacion; gb@r parte, la dificultad de despido asigna una
mayor ponderacion a algunos subcomponentes dekoholi sin dar razones convincentes. En
efecto, no existe ningun analisis econémico quaatde el motivo por el cual se eligieron ciertas
regulacione$’ Para evitar este enfoque un tanto azaroso, lawesuideben justificar sus
elecciones. Lo ideal seria que el disefio de undgpranion apropiada se haga de acuerdo al
impacto de los respectivos subcomponentes dedasufores de contratacion de trabajadores en
los resultados del mercado laboral.

Indicadores subjetivos

Tal como se indic6 anteriormente, los informes QdBusiness se basan en las respuestas a
cuestionarios sobre los distintos tipos de regohes laborales que predominan en cada pais.
Los cuestionarios dan lugar a interpretaciones jyi@s de valor ya que se basan en la
percepcion de la persona que los responde, gewemsidun cierto nivel de subjetividéd.
Asimismo, la forma en que se construyeron los mresios les suma una cierta parcialidad ya
que la formulacion y la redaccion de las pregumasson neutrales y pueden afectar las
respuestas. El informe du Marais analiz6 algundallds en cuanto a la formulacion de los
cuestionarios tales como el sesgo lingtistico,piamblemas de traduccion y la eleccion del
vocabularid? Los autores encontraron un sesgo, por ejemplia, @ncepcion de algunas de las
preguntas del indicador de “contratacion y despiBat ejemplo, en Francia la pregunta sobre si
la ley establece o no razones “justas” para elidesm tiene sentido ya que la ley no especifica
tal criterio y, mas bien, deja a discrecion délunial el concepto general de lo que significa una
“causa real y seriad®. Asimismo, la pregunta sobre la maxima cantidatiatas de trabajo en
una semana normal tampoco es pertinente ya querexarias contestaciones que son correctas.

Clasificacion del procedimiento de clasificacion

La clasificacion es el método mas simple para nlizaralos indicadores y hacerlos mas
comparables. También es una herramienta muy @élneaumir muchos aspectos cualitativos de
la legislacion laboral que son dificles de medin embargo, este método requiere de
informacion detallada de todos los paises para atanpa clasificacion, lo que hace que la
actualizacién de los datos tome mucho tiempo yusdva un ejercicio muy costoso. Dado que
los informes Doing Business se publican una vafia) se pierden parte de las modificaciones a
la legislacion y las reformas que continuamentessén produciendo. Asimismo, no se puede
evaluar el desempefio de los paises en términokiissga que la informacion en cuanto a los

" Tal como la decision arbitraria de sancionar apkises que no permiten contratos a término fionpenos de
cinco afos.

'8 Algunos de los problemas que genera la colabaratgétabogados extranjeros incluyen: posibles neldittos
con respecto a las preguntas; el riesgo que cadmadb extranjero llene los vacios en cuanto aflaicién de los
términos que se utilizan de acuerdo a sus prop@dades.

19 Du Marais (2006).

20 Esto demuestra la importancia de tener un mareefdeencia comun, tal como las Convenciones @Tapara
garantizar que se ajusten plenamente a las pregums articulos 4 y 5 de la Convencion 158 dice ‘o se
rescindird el contrato de un trabajador a menesexista una razén valida para ello” y proporciana lista de
razones que no son validas para rescindir un ¢ontra
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niveles se pierde. Sin embargo, lo que es masetaqie es la dindmica que se produce al
clasificar a los paises de acuerdo a su nivel deegelacion. Los autores del informe DB
afirman que la clasificacion de los paises es genitivo para reformar ya que cada gobierno
considera su posicion mayoritariameate comparaciora otros paises (especialmente, con su
grupo regional). Esto significa que al hacer refsrtos disefiadores de politicas enfocaran su
atencion especialmente en el cambio de la posiedativa de su pais, cualquiera sea su
condicién al empezar. Por lo tanto, a pesar deetfgerzos para reformar, un pais podria
simplemente conservar la misma clasificacion, igtc“retroceder”, sélo porque otros paises
son “mejores reformadores” o porque se hayan uheldtros paises en el informe Doing
Business. Por lo tanto, el ejercicio de clasifiéa@s un claro incentivo para emprender reformas
continuamente en una carrera hacia la desreguldeldnercado laboral.

Método de Codificacion

Otro paso importante en la construccion de losautres se relaciona con la codificacion de las
respuestas. Esta tarea es todo un reto ya gueyies, las regulaciones y el material de
referencia no estan hechos para este tipo deiargéligjue se necesita transformar informacion
cualitativa y compleja a variables cuantitativasindue dificil, es un ejercicio necesario para
obtener evidencia empirica y los argumentos neosgaaira el debato sobre flexibilidad. Por lo
tanto, es crucial hacer una evaluacion adecuada léy, para que sea precisa y no se pierda
mucha informacion en el proceso. Los indicadoresaidratacion de trabajadores se basan en
las respuestas a los cuestionarios, los que noengdnse registran con una codificacién de 0 o
12 Tal como se demostr6 en el detallado analisis d8pgdmann (2006) sobre los derechos
legales de los accionistas, es especialmentel difitétner una codificacion consistente para la
informacion legal porque las reglas no solo sortidiiensionales en cuanto a contenido, sino
que también estan constituidas por fuentes mukidgionales que dan lugar a la interpretacion.
Por ejemplo, un aspecto critico del proceso deficadion es si se elige 0 no considerar o
codificar solo las reglas obligatorias, o las reglar defecto o inclusive las reglas opcionales.
En este estudio Spamann registra lo que se coonooe ‘@Anti-Director Rights Index (ADRP

de la proteccién de los accionistas, que es undaddr compuesto que comunmente se utiliza en
los estudios empiricos multipais para medir lagu@dn legal de los accionistas. Sus revisiones,
en base a una codificacion mas rigurosa, alterageificado de los indicadores ADRI y los
resultados de las regresiones en téerminos de defenge los paises: los indicadores re-
codificados dan una vision distinta del impactdaderegulaciones en los resultados del mercado
accionario (tamafo del mercado, concentracion geogiedad, bloqueo y control). Aunque las
conclusiones medulares del estudio de Spamanneuzpweneralizarse y ser utilizadas en otras
investigaciones empiricas que empleen datos legales necesaria una codificacion rigurosa y
consistente. Se podrian establecer normas gengralegocolos sobre opciones técnicas para
evaluar la ley en base al meticuloso analisis tleva cabo por Spamann sobre los temas y las
dificultades que surgen al transformar el texta ypformacién cualitativa a datos cuantitativos.

2L A excepcion de unos pocos aspectos de la legislgohaxima duracion de los contratos a térming féo
proporciéon de salario minimo obligatorio en relacil valor agregado promedio por trabajador y latidad
maxima de dias de trabajo por semana) el indicemteatacion de trabajadores se basa en una ewitfiichinaria.

22 E] denominadoAntidirector Rights Indéx(ADRI) se define como el nimero de mecanismoprdéeccion a los
accionistas en base a aspectos legislativos tafes el “mecanismo de minorias oprimidas”, es d@as que la ley
otorga a los accionistas minoritarios un via jalipara objetar las decisiones de la administrazibien el derecho
a retirarse de la compafiia obligando a la empresamarar sus acciones cuando se opongan a cienasias
fundamentales (definicion de La Porta y otros, 1p8Ba 46 paises, definiciones revisadas de Djagkotros,
2005).
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Finalmente, no esta claro como se procesan los dafaltan en el indice DB. Este es
un asunto critico ya que “cero” seria un valoraxi y la mejor puntuacion que podrian recibir
los paises de acuerdo al informe Doing Busineds. #&he aclararse ya que esta afectando,
especialmente, la clasificacion de los paises & deé desarrollo en donde es muy posible que
falte informacién o no se disponga de ella.

4. Lo que se define deficientemente es muy posibjee se mida de la misma
manera: El indice de ‘contratacion de trabajadoresy la flexibilidad de los
mercados laborales

En este capitulo ilustramos, por medio de los cdsoBulgaria y Argentina, algunas de las
criticas en materia de conceptos y de metodolagiandice de contratacion de trabajadores que
hemos planteado en este estudio. En el Cuadro r2capal puntaje de los dos paises en
comparacion al promedio tanto de las regiones ensquencuentran como de los paises de la
OCDE. Ambos paises son considerados como muy sigiestan bastante mal clasificados, con
Bulgaria en el lugar nimero 100 y Argentina en38 tle un total de 175 paises. Pero, ¢sus
mercados seran realmente rigidos y tendran unaidadeémperiosa de reformar?

Cuadro 2. Informe Doing Business 2006 del Banco Mu  ndial, Indicadores de ‘Contratacion de
trabajadores’

Clasificacién : Costos
fo Indice de - Costos No de
. dela Indice de - Indice de - - : :
Pais / L . rigidez en el . Indice de Rigidez ~ Salariales del ~ Despido
. Contratacion  Dificultad en la : Dificultad para A .
Regién y horario de . del Empleo Trabajo (% del  (salarios
de Contratacién . los Despidos .
. trabajo salario) semanal
Trabajadores
es)
Bulgaria 100 50 80 10 47 30.1 8.7
Europa & 342 50.7 37.1 40.8 26.7 262
Asia Central
Argentina 138 44 60 20 41 23.0 138.7
América
Latina y el - 34 34.8 26.5 317 12.5 59.0
Caribe
OCDE - 27.0 45.2 274 33.3 214 31.3

Fuente: Banco Mundial, pagina de Internet de DBimginess (Www.doingbusiness.org).

Bulgaria

Al igual que en la mayoria de los paises en tremside Europa Central y del Sureste, la
exposicion de estas economias a la competencialdhabforzado a las empresas bulgaras a
ajustar la mano de obra, la tecnologia y la prddaca las demandas del mercado. Durante el
periodo de lanzamiento de la transicion econérogaisefiadores de politicas y la poblacion en
general aceptaban el hecho de que no se podria seguteniendo el pleno empleo ni los

generosos sistemas de proteccion social. Durapi@etso de ajuste estructural la introduccion
de la flexibilidad del empleo y la reduccion deplateccion social se veian como la Unica
posibilidad para transformar el mercado laboral.ll®e&ron a cabo reformas econdémicas y
sociale® para dar flexibilidad al mercado laboral con lpezanza de impulsar el empleo. En

2 Por ejemplo, la radical liberalizacién de la l&ggn de proteccion del empleo que se llevé a eabd992 y en
2001. El enfoque se basa en una visién neo-lidetabl del estado en lo social.
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2006 el mercado laboral bulgaro se caracterizabaypaelativamente alta flexibilidad y bajo
nivel de proteccion del empleo y seguridad delasgr(Beleva y otros, 2007). Aun asi, se
continuaron presentando propuestas para aumentanasila flexibilidad salarial y para dar una
mayor flexibilidad en las horas de trabajo. En 2686rodujeron acalorados debates entre los
sindicatos y el FMI sobre la portabilidad de losd®mde antiglied&dy el FMI transformé este
asunto en una condicion para otorgar sus préstdmosme Pais No. 6/131 del FMI, Abril
2006). En el mismo documento el FMI indicaba tami®é€ nivel en el que se debia fijar el
salario minimo para 2007.

¢Entonces, qué es lo que nos dicen los informesgDBusiness del Banco Mundial

sobre el nivel de flexibilidad del mercado laboraBulgaria? En la Tabla 2 se muestran los
componentes mas importantes de los indicadoresrdetacion de trabajadores para ese pais en
2006. Se incluye la dificultad para contratar anuevo trabajador (segunda columna), las
restricciones para aumentar o disminuir el nUmerchoras de trabajo (tercera columna), la
dificultad y el costo de despedir a un trabajaddundante (cuarta columna) y un promedio de
los tres indices previos (el indice de rigidezeadepleo, en la quinta columna). Las ultimas dos
columnas, respectivamente, proporcionan cifrasodecbstos no salariales del trabajo y los
costos de despido. Como se explicd anteriormepdeydlores mas altos del cuadro indican la
presencia de condiciones mas rigidas. Con un dald7 en 2006 para la rigidez del empleo en
general, Bulgaria fue clasificado como “no muy i’ en cuanto a sus normas de contratacion
y despido, especialmente si se compara con losgpdésla OCDE y el promedio regional. En
2007 se mantuvo la misma clasificacion para Budgari

Tal como se explicO en el capitulo sobre la metmglal cuando se construyen
indicadores compuestos emergen dos inquietudesldacion de las variables agregadas vy el
esquema de ponderacion empleado. De hecho laaEgislde proteccion del empleo (LPE)
bulgara para contratos regulares individuales asderlas mas flexibles de la region -- ain mas
que la de Eslovaquia, pais que lidera la desragulan la region — tal como lo indican las dos
mediciones del indice de protecciéon del empleolaggun el Cuadro 3 (primeras dos columnas
(1) y (2)). La primera medicion (1) corresponderaindicador subjetivo que se basa en la
percepcion de los empleadofefa segunda (2) se fundamenta en la rigidez dedislacion
utilizando la metodologia de la OCBEOCDE, 1999), en que el valor mas alto indica que
existen regulaciones laborales mas restrictivase®ibargo, esta legislacion, la cual es bastante
liberal, no se refleja en el indicador de contiatade trabajadores que clasifica a Bulgaria en el
lugar nimero 100. Esto se debe tanto al procesgrégacion, el cual enmascara lo facil que es

24 El tema se vinculd al carécter transportable débtmos por antigiledad: en algunos sectores estos lpodian
llegar al 30% del salario total de los trabajadamsun aumento de 0,6% por cada afio adicion@mEi®. Estos
bonos se transferian automaticamente cuando ejadiy cambiaba de empresa. Aunque el FMI ingstigiminar
la portabilidad obligatoria de los bonos por argdgd, también llamé a eliminarlos completamentecposiderarlos
un obstaculo muy serio para la contrataciéon dejaalbres mayores.

%5 Bajo la siguiente condicion “el salario minimo reeal no debe exceder 160 Leya (75 euros)”.

6 En base a evidencia sobre la forma en que loseaaiples perciben las regulaciones laborales yteman que
reaccionan cuando piensan que estan limitandoneldisamiento de sus empresas. Los datos se sadardas
encuestas separadas a nivel empresas: la Encodsta ed Ambiente Empresarial MundialVérld Business
Environment Survey - WBE®B)a Encuesta sobre el Clima para la Inversidnestment Climate Survey - ICPara
obtener mayores detalles véase Pierre y Scar@eid)

%" La metodologia de la OCDE cubre los contratos premtes y temporales como también los despidostivole
En el caso de los contratos permanentes incluydifieultad en los procedimientos, preaviso y page d
indemnizaciones en casos de despido individualnsiivo valido y la dificultad de despido. Se uslizin
procedimiento similar para medir la rigidez dedostratos temporales, lo que incluye tanto losretod a término
fijo y las agencias de trabajo temporal como tamluié despidos colectivos. Luego el indice resurdilaigidez de
la LPE agrega los tres indices asignandoles poridess de 5/12, 5/12 y 2/12, respectivamente.
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en Bulgaria despedir a los trabajadores de mameligidual, como también al sistema de
ponderacion, el cual establece una cifra equivalana LPE para contratos regulares y para los
contratos temporales, aun cuando los ultimos reptaisan soélo el 7,5% del empleo en ese pais
en 2005. Otro defecto importante se relaciona tumeete enfoque en la flexibilidad numérica
externa, ignorando asi el tema de los bonos pmuaatad y los niveles de salario minimo que
son criticos en el debate sobre flexibilidad enpegs. Estos pocos argumentos, aunque no son
muy detallados, resaltan el enfoque parcial y @strade los indicadores de contratacion de
trabajadores, el cual no interpreta correctamehtcteal grado de flexibilidad del mercado
laboral en Bulgaria. Existe evidencia similar patr@s paises de Europa central y del este, tales
como Rumania y Lituania. Por lo tanto, las recoraeimhes en materia de politicas en el campo
de las reformas laborales deben formularse con angelitela y no deben basarse en los
indicadores de contratacion de trabajadores q@semai significativos ni pertinentes.

Cuadro 3. Otros indicadores sintéticos de larigur  osidad de la proteccién del empleo en
Bulgaria y otros paises a fines de los afios 90 y pr  incipios de los 2000

o . . indice
indice Regular de PE  indice Temporal de PE Indice de PE Individual Desplfios resumido de
(Reg + Temp) Colectivos a PE
(1) ) (1) v (1) 2 ) )
Bulgaria 0.17 2.1 05 0.9 0.34 1.50 4.1 20
Hungria 0.29 2.1 0.08 0.4 0.19 1.25 34 1.6
Polonia 0.35 20 0 1.8 0.18 1.90 33 2.1
Eslovaquia 0.18 29 0.08 0.3 0.13 1.60 3.0 1.8
Eslovenia 0.59 27 0.25 1.8 0.42 225 33 24
Europa n.a 2.6 n.a. 1.3 n.a 2.00 33 22
Central y
Sureste*
UE15 n.a 24 n.a 20 n.a 22 34 24
OCDE n.a 20 na 1.8 na 1.9 25 20

(1) En base a la percepcién de los empleadorasgRiScarpetta, 2004)
(2) En base a la metodologia de la OCDE (Cazespdieva, 2007)
* Promedio regional no ponderado para Europa dan8areste

Argentina

El indicador de contratacion de trabajadores pagemina, al igual que el de Bulgaria, esconde
la considerable flexibilidad de las leyes laboralesese pais. Sin embargo, a diferencia de
Bulgaria, en Argentina el indicador de contratacim trabajadores ha tenido muy poca
influencia en los debates sobre politicas de mertaabral ya que en los afios 90 y 2000 se
llevaron a cabo una serie de reformas laboralss¢uales originalmente estaban dirigidas a
desregular y luego a regular nuevamente. A priosipie los afios 90 el gobierno llevé a cabo
radicales reformas econOmicas que incluyeron lardiizacion comercial y financiera, la
privatizacion de industrias de propiedad estatll gstablecimiento, en Marzo de 1991, de una
paridad fija con el dolar estadounidense, en wniotpor asegurar la estabilidad de precios.
Inicialmente las reformas al mercado laboral sdempntaron en 1991 con la idea que pudiesen
responder de mejor manera a la reestructuracionéedgoa. A mediados de los afios 90 se
llevaron a cabo reformas adicionales en un intpatamitigar el creciente nivel de desempleo,
con la conviccion de que al reducir los costos daarde obra los empleadores aumentarian su
demanda de trabajadores. Es asi que se estabieeleeaciones para reducir los costos no
salariales del trabajo. Asimismo, se limitd el patpindemnizaciones y se introdujeron los
contratos de trabajo temporales “promovidos”, lagles eximian a los empleadores, parcial 0
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totalmente, del pago de contribuciones a la segtiribcial. En 1993 se decreté un reembolso
general de los impuestos de seguro social, locesd que los ingresos anuales previstos se
redujesen en 1,2% del PIB (Marshall, 2004). En 189%egalizaron los contratos a prueba y el
trabajo a tiempo parcial. Es mas, debido al progra® convertibilidad se prohibieron los
aumentos de sueldo a menos que la empresa pudm@estdar un aumento en la productividad
que lo justificase. El salario minimo permanecjo &l nivel que se encontraba en agosto de
1993.

También se busco la flexibilidad mediante acueottectivos. Estos se descentralizaron
permitiendo acuerdos a nivel empresa en reempkatmsdcuerdos negociados a nivel industria.
Asimismo, a las pequefias empresas de hasta 4(atlates se las autoriz6 a modificar las
disposiciones establecidas en la ley mediante regores colectivas (Beccaria y Galin, 2002).
El cambio a negociaciones a nivel empresa fue dieandEn 1991 estas negociaciones
representaron sélo un 19% de los acuerdos miaqiesn 2002 llegaron al 82% del total. Las
clausulas de flexibilidad en cuanto a las horasra®ajo, contratos y organizacion del trabajo
fueron las caracteristicas mas destacadas deudesdas que se firmaron durante esa década
(Novick, 2001). Asimismo, durante los afios 90 éxistnuy pocos inspectores del trabajo y las
sanciones por transgredir las normas eran muy,léwvague ocasiondé que muchas empresas
emplearan trabajadores sin un contrato.

Sin embargo, a pesar de estos ambiciosos esfuerzitsiacion del mercado laboral
empeord a la par de la economia. La liberalizadérios mercados financieros y de bienes
durante este periodo de apreciacion de la tasaabic real afectdé negativamente a las
industrias argentinas menoscabando su fuerza liggdraComo resultado de la apreciacion, los
costos de mano de obra medidos en délares aumeragdrocuando los ingresos reales en pesos
se estancaron (Frenkel y Ros, 2003). Durante loss &0 el desempleo aumentaba
incesantemente llegando a su punto mas alto en d&eg002, en plena crisis econémica, con
21,5%. Asimismo, la cantidad de trabajadores sittrato aumentd en 60% entre 1991 y 2001
debido al debilitamiento de la Inspeccién del Tjalyaa pesar de la instauracién de contratos
exentos de contribuciones a la seguridad s&dal. desigualdad fue empeorando y, en 2002,
casi el 50% de los hogares se ubicaban bajo & dieda pobreza.

Desde 2003 la economia de Argentina ha ido cregigighrosamente hasta llegar a un
promedio anual de 9%. La devaluacion de la tasead®io hizo que la economia se volviese
mas competitiva, lo que ha generado un repentgmrorento de las exportaciones y un aumento
en las oportunidades de trabajo en esos sectwesag en un esfuerzo por aumentar el poder
de compra de los trabajadores, desde Julio de&@fhierno ha casi triplicado el valor real del
salario minimo, luego de una década de estar fij@) pesos mensuafsAdemas, una
importante cantidad de trabajadores ha experimentacaumento en sus salarios mediante las
negociaciones colectivas. El gobierno eliminé lostatos temporales “promovidos” y, aunque
los contratos a prueba adn se mantienen, ahona g&tos a contribuciones a la seguridad
social y se establecieron beneficios obligatortisianales y restricciones para asegurar que las
empresas no abusaran de €lldan un intento por desalentar los despidos el gubidoblo las
indemnizacione$. Sin embargo, la movilidad laboral contindia sieata y, desde fines de los

% os datos se obtuvieron de la presentacién delCArlos Tomada, Ministro del Trabajo, Empleo y Sietgut
Social de Argentina ante el Consejo de Administradie la OIT en marzo de 2005.

% En términos nominales el salario minimo ha ideeémentandose hasta llegar a 800 pesos mensualasesnbre
de 2006.

%0 En particular, mediante la contratacion conseaudi diferentes trabajadores, bajo este tipo deatos, para el
mismo trabajo permanente.

3L E|l gobierno ha manifestado que una vez que elni#ee disminuya a menos de 10% el monto de la
indemnizacién obligatoria se revertird a su nivigioal.
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90, en el sector privado formal, se mantiene etlnile rotacion anual del empleo en 39%

(Castillo y otros, 2006). El gobierno también fat#o la Inspeccion del Trabajo y desarrollo un

programa para regularizar los contratos de emptemddo de asegurar que los trabajadores
tengan plena proteccion social y laboral. Comoltasdo de las inspecciones el 25% de los

trabajadores no declarados identificados fueronstragos. Asimismo, el desempleo ha

disminuido considerablemente llegando a 9,7% aipivs de 2007. La desigualdad también ha
disminuido y la cantidad de hogares que se ubioadgbajo de la linea de la pobreza ha bajado
a aproximadamente 30%.

¢,Cuales son las lecciones de la experiencia argeptcOmo se relacionan con los

indicadores de contratacion de trabajadores? dPap&zar, la experiencia argentina revela que
bajando los costos de mano de obra no se crearopoéisinidades de empleo y, mas bien,
deteriora las condiciones de trabajo, aumentadmua@ldad y dafia el tejido social. Cuando los
precios relativos no excluyen a la mano de obesyetonomias crecen también se incrementan
las oportunidades de trabajo. Aunque no existes &gries de tiempo, si hubiese un indice de
rigidez del mercado laboral desde 1990 se podda dee la serie de cambios legislativos” a
principios de la década fueron “rigidos, a mediatm$os afios 90 “flexibles” y a mediados de
los 2000 “moderadamente rigidos”. Sin embargdjriah estaria inversamente relacionada con
la subida y la caida del desempleo y también cotidencia de contratos de trabajo irregulares.
La experiencia argentina también demuestra la itapo&a de que existan instituciones fuertes.
Es necesario tener una inspeccion del trabajoasplda garantizar el cumplimiento de la ley y
para que se respeten las condiciones de trabajmegaciacién colectiva también es una
herramienta importante para negociar condicionesatbajo que garanticen las necesidades de
los trabajadores y al mismo tiempo proporcionerpoco de flexibilidad a las empresas. Sin
embargo, el indice de contratacion de trabajadwreapta este principio del legado que dejaron
las reformas al mercado laboral de los afios 90.ld°¢anto, el indice de contratacion de
trabajadores no solo falla al dar una imagen inéet@sobre la flexibilidad inherente al sistema
argentino sino que también promueve una desregulde las politicas, lo que en el caso de este
pais ha demostrado ser inefectivo en la creacioent@eo, aunque efectivo en deteriorar las
condiciones de trabajo.

5. Conclusion

En este documento se ha intentado sefalar los ggblemas conceptuales y metodolégicos
gue rodean al indice de contratacion de trabajadizrdos indicadores de Doing Business y los
riesgos de formular politicas en base a estosaddres. Esto se ha ilustrado mediante los
ejemplos de Bulgaria y Argentina. Aunque es difmnstruir indicadores que capten la
complejidad de las leyes laborales, la forma en @jlas interactian con otras variables en
materia de politicas y los diferentes tipos deilfiidad que existen en el mercado laboral, si
puede hacerse. Tal como se ha demostrado en esieneldo, los indicadores tienen una
cantidad de problemas conceptuales, incluyendersppctiva simplista en cuanto a que “las
regulaciones significan costos”, que niega mucleoks beneficios de los factores externos de
las leyes laborales y que de hecholsormzon de sedel derecho laboral. Es mas, el indice no
toma en cuenta las disposiciones establecidas merngas Convenciones Internacionales del
Trabajo y tiende a desalentar a los paises a aeereermuchas de las Convenciones
Internacionales del Trabajo de la OIT. Tampoco idana que las leyes laborales muchas veces
son parte de un paguete de leyes y politicas comeplierias dirigidas a lograr un objetivo
especifico en materia de politicas. En particalaenfocarse en la flexibilidad numérica externa
descuida otros canales de ajuste del mercado lahoea son importantes, tales como la
flexibilidad salarial u operacional. Finalmentes teegociaciones tripartitas y colectivas son otro
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medio importante para lograr un mercado laborardino que responda mejor a los desafios
que se plantean, pero esto tampoco se considetargtice.

En cuanto a su metodologia, el indice contiene sicipoes demasiado rigidas —un
trabajador con 20 afios de permanencia en una argeasas de 200 empleados — que no son
representativas del mundo del trabajo, especiabment los paises en vias de desarrollo.
Asimismo, no queda claro el motivo por el cualsmgioé que el indice estuviese enfocado a las
variables que se incluyen. La eleccion de las pitagues arbitraria y no se proporciona ninguin
analisis econdémico que sustente tales decisiorgammas, el indice no refleja la diversidad de
soluciones que ofrecen los diferentes sistemaslelegalambién ignora cuestiones de
cumplimiento cuando se evalua la rigidez de alguegsnenes en particular. Del mismo modo,
existe inquietud con respecto a la subjetividahsleespuestas, la agregacion y la codificacion.

El objetivo del indicador de Doing Business y aelice de contratacion de trabajadores es
el de generar transformaciones en las politicdesdpaises. Cada informe anual lleva una lista
de los paises considerados los mejores reformagioagtaude a aquellos que han subido su
calificacion. El indice favoreceria a un pais qagaheliminado el pago de indemnizaciones con
respecto a otro que haya reemplazado esa normanpseguro de desempleo, a pesar de los
beneficios econdémicos y sociales de brindar unaeeskguridad. El indice se basa en una vision
miope del mercado laboral que no garantiza un megsempefio econdmico ni tampoco
empleos. Por lo tanto, envia mensajes engafiogoatenia de politicas que, de implementarlas,
se correria el riesgo de causar un dafio no sole teabajadores sino también a las empresas y a
la economia en general.
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Anexo 1. Metodologia del indice de Contratacién deabajadores de DB?

El indice de Doing Business asigna un puntaje a paés por las subcategorias el cual luego se
totaliza. La calificacion de los indices indivitksy del indice general de Doing Business se leatu
base a esos puntajes. El puntaje de las cincgocéte del indice de contratacion de trabajadwes e
siguiente:

indice de dificultad para la contratacion

¢, S0lo pueden utilizarse contratos a término fija pareas de determinada duracion?

[Puntaje: Si=1; Puede utilizarse para cualquier dip tareas=0]
¢,Cudl es la maxima duracion permitida para un atmné término fijo? (en meses)

[Puntaje: 1 si el max. es < 3 afios; 0.5 si egéhyr5 afios; 0 si son 5 afios 0 mas]
¢ Cudl es la proporcion del salario minimo obligaten relacion al promedio de valor agregado por
trabajador?

[Puntaje: 1 si la proporcion es > 0.75; 0.67 850 proporcion > 0.50; 0.33 si 0.5 > proporcion >
0.25y0si<0.25]

indice de rigidez en las horas de trabajo

¢Puede extenderse la jornada de trabajo a 50 (mchsendo horas extra) durante dos meses al afio?
[Puntaje: Si = 0; No=1]
¢, Cudl es el maximo de dias de trabajo por semana?
[Puntaje: Igual o mayor a 5.5 =0; siesmendra 1
¢ Existen restricciones para el trabajo nocturno?
[Puntaje: Si existen restricciones = 1; si notekisestricciones = 0]
¢ Existen restricciones para el trabajo durantfiies de semana?
[Puntaje: Si = 1; No=0]
¢ Son las vacaciones pagadas equivalentes a 21 rd&s0s?
[Puntaje: Si = 0; No=1]

indice de dificultad para el despido

¢Es legal el despido por razones de redundancia?

[Puntaje: Si = 0; si la respuesta es no el puetae 10 y el resto de las preguntas no aplican]
¢Debe el empleador notificar a una tercera pattes ale despedir a un trabajador por motivo de
redundancia?

[Puntaje: Si = 1; No=0]
¢Es necesario que el empleador obtenga la auiérizde una tercera parte para despedir a un tdudvaja
por motivo de redundancia?

[Puntaje: Si = 2; No=0]
¢, Debe el empleador notificar a una tercera patés @e despedir a un grupo de trabajadores povesoti
de redundancia?

[Puntaje: Si = 1; No=0]
¢Es necesario que el empleador obtenga la auiénizde una tercera parte para despedir a un greipo d
trabajadores por motivo de redundancia?

[Puntaje: Si = 1; No=0]
¢,Debe el empleador considerar la opcion de reasigrexcapacitar antes de un despido por motivo de
redundancia?

%2 En base a la metodologia que aparece en el sititeinet de Doing Business, obtenida el 25 de, R007.
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[Puntaje: Si =1; No=0]

¢ Existen normas de prioridad para los despidosegondancia?
[Puntaje: Si = 1; No=0]

¢ Existen normas de prioridad para el re-empleo?
[Puntaje: Si =1; No=0]

El indice de contratacion de trabajadores el promedio de los puntajes de los indices de
dificultad para la contratacion, rigidez en lasasode trabajo y dificultad para los despidos eneseala
de 0 a 100.

El indicador de costos de despidoide el costo de los requisitos de preaviso, pago d
indemnizaciones y las sanciones que se aplicandouse despide a un trabajador por motivo de
redundancia, expresado en salarios semanales.

El indicador de costos de la contratacitambién denominado costos no salariales del tiabaj
mide todos los pagos de seguridad social (incluyeridfondo de jubilacion, seguro de enfermedad,
maternidad y salud, accidentes en el lugar de jtralasignacion familiar y otras contribuciones
obligatorias) y los impuestos a la nGmina salasalciados con la contratacién de un empleado.0&n 2
este indicador se trasladé al indicador de pagongeestos y se sumo al total de impuestos pagados
como porcentaje de las ganancias.
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