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RESUMEN

Este estudio documenta el costo del trabajo asalariado en 20 paises de América Latina y el Caribe.
Recopilamos datos sobre los tres costos principales asociados a la contratacion de trabajo
asalariado; (i) salarios minimos y otros beneficios monetarios, (ii) contribuciones obligatorias a la
seguridad social y otras prestaciones y (iii) costos asociados al despido (indemnizaciones y otros).
Presentamos dos nuevos indicadores. Primero, calculamos el costo no salarial promedio del trabajo
asalariado (NWC). Este indicador responde a la siguiente pregunta: para el salario promedio, ¢qué
parte adicional de los salarios debe ser satisfecha por los trabajadores y los empleadores para
cumplir con todos los costos no salariales obligatorios por ley de una relacion legal asalariada?
Nuestro segundo indicador combina estos costos no salariales con la restriccion nominal de que
los salarios legales no pueden ser inferiores al salario minimo. Calculamos el valor anual en délares
de pagarle a un trabajador el salario minimo mas todos los costos no salariales obligatorios como
porcentaje del PIB por trabajador. Esto constituye el costo minimo del trabajo asalariado (MCSL).
Destacamos siete hechos importantes; (i) El costo promedio no salarial del trabajo asalariado
(NWC) para la region es del 49% del salario promedio. (ii) Existe una gran dispersion entre paises
desde Argentina, Brasil y Pert con costos de alrededor del 70% de los salarios, hasta paises como
Trinidad y Tobago, Jamaica y Chile con un costo menor al 40% de los salarios. (iii) Las
contribuciones obligatorias a la seguridad social son el componente mas importante del costo no
salarial promedio del trabajo asalariado con el 27,3% de los salarios, seguido de beneficios
adicionales con el 13,8% de los salarios, mientras que las provisiones para el despido representan
otro 8,4%. (iv) En promedio, las contribuciones obligatorias de los empleadores ascienden al
17,5% de los salarios anuales promedio, frente al 9,8% de las contribuciones obligatorias de los
empleados. (v) El costo minimo del trabajo asalariado (MCSL) es, en promedio, del 39% del PIB
por trabajador. (vi) La variacion del MCSL entre paises es aln mayor. Para paises como México,
Trinidad y Tobago o la Republica Dominicana, el MCSL esta por debajo del 15% del PIB por
trabajador, mientras que el costo minimo de contratacion de un trabajador asalariado en Honduras
es del 95% del PIB per cépita. (vii) A pesar de tener un NWC por debajo del promedio, los cinco
paises mas pobres de la regién incluidos en este estudio son los que presentan el MCSL mas alto,
debido a que los salarios minimos son elevados en relacién con el PIB por trabajador.

Palabras claves
Costos no salariales, impuestos a la némina, indemnizaciéon por despido, salario minimo, América
Latina y el Caribe

Cddigos JEL
H25, J32, N16.



1. Introduccién

Los cddigos laborales en América Latina y el Caribe datan de principios del siglo 20 (Kaplan y
Levy 2014). Las disposiciones en esos codigos laborales tenian en general tres objetivos:
proporcionar a los trabajadores una remuneracion para garantizar un nivel de vida decente, ofrecer
a los trabajadores seguros contra una serie de riesgos (principalmente, pobreza en la vejez,
enfermedad y discapacidad, entre otros) y generar desincentivos para que las empresas se deshagan
de los trabajadores sin una causa justificada. Estas disposiciones se traducen en una serie de
instrumentos que van desde los salarios minimos hasta las contribuciones obligatorias a la
seguridad social y las provisiones para el despido.

Este estudio cuantifica estas provisiones que constituyen el costo del trabajo asalariado
comparativamente en 20 paises de América Latinay el Caribe de acuerdo con la legislacion vigente
hasta enero de 2014. Medir y comparar estos costos entre los paises es importante por al menos
tres razones. Primero, estos constituyen el "precio™ para contratar a un trabajador asalariado legal.
Muchos autores han demostrado que este precio tiene repercusiones importantes en el nivel y la
distribucion del empleo en América Latina y en otros lugares (ver Heckman y Pages (2000),
Heckman y Pages (2004), Botero et al (2004), Loayza et al. (2005), Micco y Pagés (2006), Kahn
(2007), Feldmann (2009)). En segundo lugar, revelan como diferentes paises establecen lo que se
considera una remuneracion "justa" y el conjunto basico de beneficios para los trabajadores. Como
veremos a continuacion, tanto los salarios minimos como los costos no salariales varian
significativamente entre los paises. Y tercero, proporcionan informacion sobre las diferentes
estrategias que los paises adoptan para financiar la seguridad social y otros elementos de su estado
de bienestar.

Este estudio presenta dos indicadores que apuntan a capturar el costo del trabajo asalariado.
Primero, calculamos el costo no salarial asociado a la contratacion de trabajadores asalariados
como porcentaje de los salarios. Este indicador responde a la siguiente pregunta: para el salario
promedio, qué cantidad adicional (como porcentaje de los salarios) debe ser satisfecha por los
trabajadores y los empleadores para establecer una relacion legal asalariada. Cuantificamos tres
componentes de este costo; (i) los beneficios adicionales obligatorios (tales como bonificacion y
licencias remuneradas) que un trabajador asalariado tiene derecho a recibir de acuerdo con la
legislacidn, (ii) las contribuciones obligatorias para financiar la seguridad social y otros beneficios
(tales como capacitacion, vivienda, entre otros), y (iii) una version monetizada de las provisiones
para el despido.! Los primeros dos elementos de este indicador son relativamente faciles de medir.
Son costos que el empleador y el empleado deben asumir periédicamente y que se expresan
facilmente en moneda local o como una proporcion de los salarios.? El tercer componente es menos

1 A lo largo del estudio nos enfocamos en los trabajadores asalariados permanentes y dejamos de lado los contratos
temporales que generalmente estan exentos de las provisiones para el despido.

2 La excepcion es como monetizar las licencias remuneradas (licencia con goce de sueldo) como una parte de los
salarios mensuales.



directo de expresar en términos similares. Las provisiones para el despido incluyen el aviso de
despido, indemnizaciones por despido y otros costos de transaccion de despido y en algunos paises
el requisito de que el empleador reincorpore al trabajador si lo despiden injustamente. Estas
provisiones no necesariamente se transforman facilmente en costos monetarios, y algunas de ellas
presentan grandes grados de incertidumbre en cuanto a como se traducen en costos para el
empleador. También es posible que no se apliquen necesariamente a todas las relaciones
asalariadas, ya que estan supeditadas al despido debido a una causa injustificada; en otras palabras,
no todas las relaciones asalariadas terminaran en un despido sin causa justa. Por lo tanto, este costo
no se aplicara a todos los trabajadores asalariados. También varian con la antigliedad del trabajador
en la empresa. Nuestro enfoque es convertir la notificacion anticipada de despido y las
indemnizaciones por despido obligatorias en contribuciones mensuales para un trabajador
estilizado que ha estado 5 afios en la empresa para que sean comparables con otros beneficios
obligatorios. En cierto modo, bajo ciertas condiciones, esto representa cuanto habria necesitado el
empleador ahorrar mensualmente (como un porcentaje de los salarios) durante la permanencia del
trabajador en la empresa para satisfacer los costos futuros de despido. Este indicador captura lo
que Ilamamos el costo no salarial promedio del trabajo asalariado (NWC) y se expresa como
porcentaje de los salarios.

Nuestro segundo indicador presenta un aspecto ligeramente diferente. Combina los elementos que
conforman el costo no salarial promedio del trabajo asalariado con la restriccion nominal de que
los salarios legales no pueden ser inferiores al salario minimo. Nos basamos en nuestro primer
indicador para calcular el valor anual en délares de pagarle a un trabajador el salario minimo mas
todos los costos no salariales obligatorios como porcentaje del PIB por trabajador. Esta medida
tiene como objetivo capturar el costo minimo del trabajo asalariado (MCSL) en relacion con la
productividad laboral promedio en un pais. Este indicador proporciona informacion adicional
sobre el costo del trabajo asalariado por al menos dos razones. En primer lugar, el valor real del
salario minimo varia drasticamente entre los paises de la region, proporcionando, probablemente,
la fuente méas clara de variacién del costo de la contratacién de trabajadores asalariados en la
region. Por ejemplo, el salario minimo anual en Honduras es casi tres veces mayor que en México
(US $ 673 PPP frente a US $ 253 PPP), que a su vez es mas de tres veces mas rico que Honduras.
En segundo lugar, para algunos paises, las contribuciones obligatorias varian segun los niveles
salariales, lo que a menudo hace que aumenten las contribuciones a medida que aumenta el nivel
salarial. En otros casos, existen pagos fijos para ciertos servicios, 1o que hace que las tasas de
contribuciones obligatorias disminuyan con los niveles salariales. Centrandonos en el salario
minimo que establecemos, el minimo indispensable, las Figuras 1a y 1b a continuacion ilustran
nuestra categorizacion de costos y la construccion de ambos indicadores.

Se precisa hacer varios comentarios al momento de interpretar estos indicadores. Primero, nuestro
analisis se basa en datos recopilados a partir de la legislacion laboral de cada pais de la region. Por
lo tanto, representan el costo "de jure" del trabajo asalariado. En segundo lugar, algunos de estos
costos se incurren a cambio de beneficios. Como tales, pueden considerarse como salarios o



ahorros diferidos (contribuciones de pension) o primas de seguro (contribuciones de salud). Por lo
tanto, per se no necesariamente se traducen en impuestos. Interpretarlos como impuestos puros
requiere que los beneficios que se financian con las contribuciones no sean valorados por los
trabajadores y que no estén dispuestos a pagar por ellos. En tercer lugar, dado que en algunos casos
los empleadores podrian transferir parte de estos costos a los empleados en forma de salarios mas
bajos (excepto en el caso de los trabajadores con salarios minimos), también son dificiles de
interpretar como el costo no salarial real del empleador al contratar mano de obra asalariada.
Aunque la ley establece quién paga estos costos (ya sea empleador o empleado), la incidencia
economica (quién realmente paga por ellos) puede ser muy diferente entre los empleados en un
pais en particular y entre paises. La incidencia economica dependera de las condiciones de la
demanda y la oferta laboral y, una vez mas, de cuanto valoran los trabajadores los beneficios. Esto
es particularmente importante cuando se interpreta nuestro primer indicador (NWC), ya que
algunos de los costos asumidos legalmente por el empleador podrian transferirse a los trabajadores
en forma de salarios mas bajos (y viceversa). Esta posibilidad se reduce en nuestro segundo
indicador, (MCSL), ya que el empleador no puede reducir los salarios para dar cabida a mayores
costos obligatorios. Sin embargo, incluso en este indicador no esta del todo claro quién pagaria las
contribuciones de los empleados. Finalmente, reconocemos que nuestra medicion de las
provisiones para el despido podria ser imperfecta y podria no reflejar el costo real percibido de las
provisiones para el despido impuestas en la contratacion de mano de obra. Muchas de las
restricciones y posibles costos relacionados con el despido de trabajadores son de naturaleza
cualitativa (por ejemplo, procedimientos de notificacion escritos u orales, autorizacion de terceros
para que los empleadores despidan a un trabajador, posibilidad de restitucion, periodo maximo
para presentar reclamos por despidos injustificados). Por ese motivo, brindamos un indicador
alternativo de los costos de despido basado en la metodologia de los indicadores sintéticos sobre
Legislacion para la Proteccion al Empleo (EPL, por sus siglas en inglés) de la OCDE que intenta
capturar estas dimensiones adicionales.

Para recopilar los datos, revisamos todos los proyectos de ley, decretos, codigos, regulaciones y
normas existentes que determinan los costos laborales a fin de armonizar la informacién y facilitar
la comparacién entre los paises de ALC a partir del 1 de enero de 2014. Otras fuentes de
informacidn utilizadas en este documento son la Asociacion Internacional de la Seguridad Social-
AISS (2014) para fines de comparacién y la OCDE / BID / CIAT (2016) para obtener informacién
sobre las bases imponibles y los umbrales minimos y maximos para las contribuciones en cada
categoria. El andlisis incluye 20 paises: 18 de America Latina y dos del Caribe. Los paises
seleccionados son: Argentina, Brasil, Bolivia, Chile, Colombia, Costa Rica, Republica
Dominicana, Ecuador, El Salvador, Guatemala, Honduras, Jamaica, México, Nicaragua, Panama,
Paraguay, Per(, Trinidad y Tobago, Uruguay y Venezuela.

Los principales resultados de este ejercicio se resumen en siete hechos importantes; (i) El costo
promedio no salarial del trabajo asalariado (NWC) para la region es del 49% de los salarios.
(ii) Existe una gran dispersion entre paises como Argentina, Brasil y Pert con costos de alrededor



del 70% de los salarios y paises como Trinidad y Tobago, Jamaica y Chile con un costo menor al
40% de los salarios. (iii) Las contribuciones obligatorias son el componente mas importante del
costo no salarial promedio del trabajo asalariado con un 27,3% de los salarios, seguido de
beneficios adicionales con un 13,8% de los salarios y provisiones para el despido que representan
otro 8,4%. (iv) En promedio, las contribuciones obligatorias de los empleadores ascienden al
17,5% de los salarios anuales promedio, frente al 9,8% de las contribuciones obligatorias de los
empleados. (v) El costo minimo del trabajo asalariado (MCSL) es, en promedio, del 39% del PIB
por trabajador. (vi) La variacion del MCSL en los paises es aun mayor. Para paises como México,
Trinidad y Tobago o la Republica Dominicana, el MCSL esta por debajo del 15% del PIB por
trabajador, mientras que el costo minimo de contratacion de un trabajador asalariado en Honduras
es del 95% del PIB per capita. (vii) A pesar de tener un NWC por debajo del promedio, los cinco
paises mas pobres de nuestra muestra son los que presentan el MCSL maés alto. Esto se debe a que
los paises relativamente pobres de la region tienden a tener salarios minimos mas elevados en
relacion con el PIB por trabajador.

Figura la. El costo no salarial promedio del trabajo asalariado (NWC) expresado como %
del salario promedio
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Figura 1b. El costo minimo del trabajo asalariado (MCSL) expresado como % del PIB por
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Fuente: autores.

No somos los primeros en proporcionar una medida del costo de la contratacion de mano de obra.
Numerosos estudios y reportes presentan informacién similar para un solo pais o un grupo de
paises y analizan los posibles efectos de estos costos en los resultados del mercado laboral (ver
Gruber, (1997), Kugler (1999), Saavedra y Maruyama (2000), Krugler y Krugler (2003), Saavedra
y Torero (2004), Rojas y Santamaria (2007), Crucesm Galiani y Kidyba, (2010), Betcherman,
Daysal y Pagés, (2010), Mondragén y otros (2010), Romano (2011) Sanchez y Alvarez (2011),
Almeida y Carneiro (2012), Bergolo y Cruces (2012), Heckman y Pages (2000). Sin embargo, a
veces es dificil comparar entre los estudios ya que las metodologias divergen y en algunos casos
no se incluyen todos los costos. La serie de la OCDE “impuestos al salario” sigue siendo el
esfuerzo mas notable para recopilar datos comparables sobre contribuciones e impuestos
obligatorios para los paises de la OCDE. Recientemente, junto con el BID y el CIAT, la OCDE
publicé un informe que utiliza la metodologia de los impuestos al salario para la region de América
Latina y el Caribe.

Este estudio complementa y amplia el trabajo previo de tres maneras. En primer lugar, en nuestras
mediciones de costos, incluimos no solo las contribuciones obligatorias para la seguridad social,
sino también otras dimensiones de los costos no salariales de los asalariados (como las vacaciones
pagas y una version monetizada de las provisiones para el despido).® Esto proporciona una vision
mas completa de los costos no salariales incurridos para contratar legalmente a un trabajador en la

3 No incluye una asignacion de licencia por enfermedad.



region. Segundo, incorporamos en nuestra medicion el nivel del salario minimo como un
componente intrinseco del costo del trabajo asalariado. Esto es particularmente importante en los
paises de América Latina y el Caribe donde los salarios minimos estan muy por encima del salario
medio y donde una parte importante de los trabajadores asalariados trabaja en el sector informal
con remuneraciones muy inferiores a los salarios minimos. Como se sefial6 anteriormente, también
tiene la ventaja de que las contribuciones del empleador no pueden transferirse a los trabajadores
y, por lo tanto, la incidencia "de jure" se acerca mas a la incidencia "de facto". Sin embargo,
nuestras mediciones no incluyen los impuestos sobre la renta gravados sobre los salarios que son
el principal objeto de interés de la publicacion de los impuestos al salario de la OCDE. Es
importante notar que en Ameérica Latina muy pocos trabajadores pagarian impuestos a la renta. En
general, solo los trabajadores en el 9 ° y 10 ° decil de la distribucidn pagarian impuestos a la renta
Yy, en ningun pais y en ningln caso los trabajadores que ganen el salario minimo pagarian impuestos
a la renta.

Otros autores han proporcionado medidas alternativas de las provisiones para el despido. En la
region Heckman y Pages 2000; Heckman y Pages 2004, calculan un indice de seguridad laboral
que combina el pago por despido y las regulaciones de notificacion anticipada. El indice construido
mide el costo descontado esperado, en el momento en gque se contrata a un trabajador, y se presenta
como una parte de los salarios. También aprovechan las variaciones de las regulaciones a lo largo
del tiempo para inferir impactos en los resultados del mercado laboral. Los indicadores sintéticos
sobre Legislacién para la Proteccion al Empleo (EPL) de la OCDE adoptan un enfoque diferente
combinando los costos monetarios y no monetarios del despido de los trabajadores en un indicador
numérico. EI EPL mide el grado de rigor de la legislacién de proteccion al empleo a lo largo de
21 articulos basicos que se pueden clasificar en tres areas principales: (i) proteccion de los
trabajadores regulares contra el despido individual (EPR); (ii) regulacion de las formas temporales
de empleo (EPT); y (iii) requisitos adicionales y especificos para despidos colectivos (EPC).
Tomamos un enfoque mixto. Seguimos a Heckman y Pages 2000 para utilizar el aviso de despido
y el pago de indemnizacion como una medida cuantificable de las provisiones para el despido. Sin
embargo, lo presentamos como una parte de los salarios mensuales para poder compararlo con
otros beneficios obligatorios. Ademas, aqui presentamos un trabajo conjunto con la OCDE para
calcular los indicadores EPL para los paises de ALC a fin de comparar nuestra medicion de costos
con una medida que captura dimensiones adicionales de las provisiones de separacion laboral (nos
enfocamos en la primera dimension, la proteccion de trabajadores regulares contra el despido
individual (EPR).*

El resto del documento se organiza como sigue. La siguiente seccion describe en detalle los datos
y la metodologia para generar nuestras dos mediciones. La Seccion 111 presenta los principales
resultados de este ejercicio. La Seccion IV concluye el estudio.

4 Ver BID y OCDE (2015). https://publications.iadb.org/handle/11319/8511



2. Datos y metodologia

En esta seccion describimos cada componente del costo laboral, incluyendo una breve explicacion
del motivo de su inclusion, fuentes de informacion y metodologia para calcular su valor monetario.
Presentamos dos mediciones: el costo no salarial promedio del trabajo asalariado (NWC) y el costo
minimo del trabajo asalariado (MCSL). ®

Se calculan de la siguiente manera

NWC (B+ PL)+(MCW)+(JSP) (1)
W
MCSL = (MW +B+PL)+(MC_,)+ (JSP) )

GPDpw

Donde W es el salario base promedio (sin la bonificacion anual), B se refiere al pago de
bonificacion, PL son licencias remuneradas, MC contribuciones obligatorias a la seguridad social,
JSP provisiones para el despido, MW salario base para el salario minimo y GDPpw es el producto
interno bruto por trabajador.

El calculo de las ecuaciones (1) y (2) amerita ciertas explicaciones. En el primer indicador, el
denominador es el salario base (promedio y minimo) en lugar del salario bruto total (el cual incluye
el pago de bonificaciones) por dos razones. En primer lugar, los paises difieren en cuanto a la
politica de bonificacion salarial. Algunos paises no estipulan ningtin pago adicional (como Chile)
y otros estipulan hasta dos meses de pagos adicionales (como Bolivia, Guatemala, Honduras y
Trinidad y Tobago). Tratamos de hacer que esta provision destague en nuestro analisis. En segundo
lugar, el pago de bonificacidn afecta la forma en que se calculan otras contribuciones obligatorias.
Como argumentamos a continuacién, las contribuciones obligatorias a la seguridad social
normalmente se establecen como un porcentaje de los salarios base o del salario bruto total. A
veces, las contribuciones obligatorias varian segun el nivel salarial. Sobre todo, los trabajadores
con salario minimo estan exentos de algunas contribuciones. En esos casos, usamos diferentes
tasas de contribucion como se describe posteriormente.

A continuacion detallamos los datos de cada uno de los componentes de las ecuaciones (1) y (2).
La Tabla 1 resume nuestros datos brutos. EI Apéndice 1 muestra el resumen y las fuentes de
informacion para cada pais. A modo de ilustracion, el apéndice 2 muestra el calculo paso a paso
de las ecuaciones (1) y (2) para Colombia.

5> Nuestros célculos excluyen pagos adicionales en especie como alimentos, vivienda, vestimenta, etc., asi como
transferencias de ingresos.
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Salarios minimos

Desde una perspectiva legal, la mayoria de las legislaciones laborales en ALC cuentan con una
provision especifica de salarios minimos (de hecho, tal como documentan Alaimo et al. (2015),
17 de los 18 paises de ALC analizados en su estudio incluyen provisiones de salario minimo en
sus constituciones). También son economicamente relevantes ya que restringen la capacidad del
empleador de transferir al empleado otras disposiciones legales que los empleadores deben cubrir.
En algunos paises, los salarios minimos son particularmente altos y alcanzan la parte superior de
la distribucion de los ingresos. Por ejemplo, los salarios minimos en Panama, Costa Rica,
Paraguay, Jamaica, Nicaragua, Guatemala, Per( y Honduras son todos salarios por encima de la
mediana.® También hay una gran variabilidad entre paises. Por ejemplo, los salarios minimos en
Argentina son mas de tres veces mas altos que en México (medidos como salario mensual en USD
PPA). Los salarios minimos se establecen con el objetivo redistributivo de reducir la pobreza al
proporcionar un ingreso minimo a los trabajadores poco calificados; sin embargo, los salarios
minimos pueden tener el efecto secundario de agregar rigideces al mercado laboral e incluso
reducir el empleo (formal). Este problema est4 bien documentado en la literatura (Maloney y
Nufiez 2004, Cunningham y Kristensen 2006, Gofi-Pacchioni 2013). Las politicas generadas por
la reforma de los salarios minimos a menudo apuntan a aumentarlos en términos reales, aunque la
productividad laboral media en muchas empresas en los paises de ALC a menudo esté& por debajo
de los niveles de los salarios minimos legales (Lemos 2009). Algunos paises tienen varios salarios
minimos. Pueden variar segun el area geografica, sector u ocupacioén. En el siguiente analisis nos
centramos en el salario minimo nacional ignorando los salarios minimos ocupacionales que
podrian ser mas altos que los nacionales. Si hay salarios minimos regionales, tomamos el salario
minimo regional més alto. Los datos sobre los salarios minimos se obtuvieron de las instituciones
oficiales de cada pais, como los Ministerios de Trabajo, los Bancos Centrales y los decretos
oficiales. Ver tabla A.1 para mas detalles.

Pago de bonificacién

El bono salarial mas comun en los paises de América Latina y el Caribe se denomina aguinaldo.
El aguinaldo a menudo equivale al 50 o 100 por ciento de los salarios mensuales y se paga una o
dos veces al afio. En paises como Brasil, Colombia y Uruguay, entre otros, a los trabajadores se
les otorga un 13° salario en forma de bonificacion. En Argentina, por ejemplo, la bonificacion se
otorga como un pago Unico cada 12 meses, mientras que en Colombia el bono se divide en dos
cuotas, cada una pagada cada seis meses. Chile es el unico pais del continente que omite este pago
obligatorio, como muchos paises caribefios como Jamaica y Trinidad y Tobago, donde los
trabajadores no tienen este derecho. En aras de las comparaciones, las bonificaciones se traducen
a un valor mensual como porcentaje de los salarios (ecuacion 1) o PIB por trabajador (ecuacion

6 Estimamos los salarios medios utilizando los salarios informados de todos los trabajadores asalariados (formales e
informales) en las encuestas de hogares de cada pais. Para mas detalles, ver las estadisticas en
http://www.sims.iadb.org. Definimos trabajadores asalariados formales como aquellos que pagan contribuciones a la
seguridad social, principalmente pensiones.
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2). Los datos sobre el pago de bonificacion provienen directamente de la revision de la legislacion
de cada pais.

Licencias remuneradas

Este es un costo implicito del trabajo formal. Todos los paises de la region estipulan un nimero
minimo de dias de licencia remunerada por afio, que van desde 14 en Argentina hasta 40 en Brasil.’
Representa un costo para el empleador en el sentido de que el empleado no trabaja durante la
licencia, pero todas las obligaciones salariales ain deben cumplirse. La legislacion en algunos
paises permite al trabajador no tomar la licencia y ser compensado por el nimero de dias, en cuyo
caso el pago total recibido por los trabajadores aumenta en esa cantidad. Adoptamos este enfoque
para transformar la licencia remunerada en aportes mensuales para el empleador de la misma
manera que lo hicimos para el pago de bonificacion. Si la licencia remunerada legislada es de
30 dias, suponemos que el salario del trabajador aumenta en un 8,2% (30/365). En algunos paises,
el nimero de dias de licencia remunerada varia con la antigliedad en el cargo. La modalidad en la
region es otorgar licencias remuneradas de 15 dias habiles y hasta 30 dias en Nicaragua, Panama
y Per( y 40 dias en Brasil. Tomamos la cantidad de dias de licencia remunerada que tendria un
empleado con cinco afios de antigiiedad en el cargo. Los datos sobre vacaciones remuneradas
provienen directamente de la revision de la legislacion de cada pais.

Contribuciones obligatorias

Las contribuciones obligatorias representan la mayor parte del costo adicional de contratar mano
de obra asalariada. Todos los paises de nuestra muestra solicitan contribuciones para pensiones.
Muchos paises también exigen contribuciones para seguros de salud, lesiones laborales, seguro de
desempleo o ahorros por desempleo y asignaciones familiares. Por ejemplo, las contribuciones
obligatorias en Argentina implican pensiones por vejez, discapacidad y sobrevivencia, atencion
médica, lesiones laborales y una contribucion a Asignaciones Familiares. En Honduras, Jamaica y
México, hay una contribucién obligatoria para un fondo de vivienda social. En el caso de México,
se requieren contribuciones adicionales para apoyar las guarderias para nifios.2 Algunos paises
imponen contribuciones que no tienen un beneficio directo para la empresa o el empleado. Por
ejemplo, en Nicaragua, los empleadores deben contribuir con 1.5% para las "Victimas de la
Guerra"; en Ecuador, hay una contribucion para el Seguro Social Campesino. Algunos paises
exigen contribuciones para generar ahorros para periodos de desempleo. Este es el caso de las
conocidas cesantias en Colombia 0 Compensacién por Tiempo de Servicio (CTS) en Per(, donde
los empleadores deben pagar un salario adicional a los trabajadores como ahorro de desempleo
preventivo, no seguro de desempleo. Bonos como las cesantias en Colombia y CTS en Perd

" Este costo no salarial se agrega a los feriados oficiales convencionales que son pagados por el empleador, pero no
trabajados por el empleado (en Argentina, los feriados oficiales pueden sumar hasta 17 dias habiles). No tenemos en
cuenta la diferencia en feriados oficiales en los paises.

8 Estas se pueden ver como impuestos sobre la ndmina. Los impuestos sobre la némina no benefician al trabajador de
manera directa. Por ejemplo, los empleadores deben pagar contribuciones obligatorias para financiar instituciones de
formacion en la mitad de nuestra muestra o un impuesto especifico a la educacion en Jamaica y Panama.

12



también pueden ser retirados por el trabajador para comprar bienes inmuebles o para pagar la
educacion propia y de los hijos.

Normalmente, las contribuciones obligatorias se expresan como un porcentaje de los salarios. Sin
embargo, para nuestros calculos, el salario de referencia varia segun los paises. En 8 de 20 paises
en nuestro analisis, la base para las contribuciones obligatorias es el salario bruto total, que incluye
el pago de bonificacion que puede alcanzar hasta dos meses adicionales de sueldo base o el 16.4%.
En el resto de los paises, las tasas de contribucidn se refieren al salario base (excluyendo el bono
anual).® EI denominador del costo no salarial promedio del trabajo asalariado (ecuacion (1))
corresponde al salario base (promedio y minimo). Por ejemplo, una contribucion para pensiones
del 10% en un pais sin pago de bonificacion sera solo del 10%. Una contribucion para pensiones
del 10% en un pais con dos meses de pago de bonificacion sera del 11,64% (10 x (1+2x30/365))
del salario base. Una complicacion adicional es que las tasas de contribucion pueden variar segun
los salarios. Por ejemplo, varios paises, como Bolivia u Honduras, excluyen de ciertas
contribuciones a aquellos trabajadores que ganan exactamente el salario minimo. Otros, como
Colombia, incluyen contribuciones solidarias aplicables a salarios méas altos para financiar las
pensiones de trabajadores con salarios méas bajos. Utilizamos la tasa de contribuciones que se
aplica al salario promedio en el sector formal (MC- en la ecuacion 1) para calcular el indicador

de costo del trabajo asalariado y las contribuciones que se aplican al salario minimo para calcular
el costo minimo del trabajo asalariado (MC,,, en la ecuacion 2).

Provisiones para el despido

En caso de despido (sin causa justa), los empleados en la mayoria de los paises deben recibir un
aviso de despido y el pago de la indemnizacion. Como cuantificar este costo potencial en la
relacion asalariada no es sencillo. Muchos autores no imputan el costo total de despedir a un
trabajador, sino un porcentaje que surge de multiplicar el costo de despido por la probabilidad de
despido (a menudo estimado a partir de encuestas de hogares o empleo como la probabilidad de
quedar desempleado, o si esté disponible, la probabilidad de una separacion involuntaria). En este
ejercicio, consideramos el costo total de despedir a un trabajador que permanece durante cinco
afios en la empresa. Monetizamos los dos componentes del costo de despido. Primero, los
empleadores deben notificar a un empleado sobre su despido dentro de un cierto nimero de dias.
Si un empleador decide despedir a un empleado sin dar este periodo de notificacion, entonces debe
pagar el equivalente de los dias habiles al empleado.'® En segundo lugar, los empleadores deben
pagar una indemnizacién en compensacion por rescindir el contrato con el empleado. En la
mayoria de los casos, tanto el aviso de despido como el pago de la indemnizacion varian con la

% Ya sea porque no hay pago de bonificacién o el pago de bonificacion no ingresa en el calculo base para otras
contribuciones obligatorias.

10 Debido a que la productividad laboral de los trabajadores notificados puede disminuir dramaticamente (Heckman y
Pages, 2000) y debido a que en algunos paises los empleadores pueden despedir a un empleado inmediatamente
transfiriendo el valor del periodo de aviso de despido, hemos incluido el aviso de despido como un costo contingente.
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antiguedad del empleado. Por ejemplo, el aviso de despido en Argentina equivale a 30 dias habiles
para los trabajadores con menos de 5 afios en el trabajo y 60 dias habiles para los trabajadores con
5 afios 0 més. En el caso de Bolivia, la duracion del periodo de notificacion varia no solo por la
antigiiedad, sino también por tipo de trabajador (obreros versus empleados).! El aviso de despido
no es obligatorio en Ecuador, El Salvador, Guatemala, México, Nicaragua, Panam4, Perd, Uruguay
y Venezuela. El pago de indemnizacion también varia segln la antigliedad en el puesto en la
mayoria de los paises y, en algunos, también varia segun el rango salarial. Para los trabajadores
con 5 afios de antigliedad, los empleadores brasilefios deben pagar el equivalente a 58 dias de
salario, mientras que los empleadores peruanos deben pagar el equivalente a 225 dias (Tabla 1).
En el caso de Colombia, la indemnizacion por despido varia tanto por antigliedad como por salario
mensual del empleado. Para un trabajador que gana el salario minimo y tiene 5 afios de antigiiedad,
la indemnizacion por despido es equivalente a 110 dias.'? Los datos de esta seccion provienen del
trabajo conjunto del BID y la OCDE sobre indicadores de legislacion para la proteccién al empleo,
y consideramos el escenario de un trabajador con un salario medio y un trabajo con salario minimo
y 5 afos de antigiiedad (Tabla 1).

Para comparar el costo de las provisiones para el despido con el resto del costo obligatorio,
convertimos el costo eventual (y el contingente de despido injustificado) en contribuciones
mensuales. Calculamos los costos de la notificacion de despido y la indemnizacion por despido
calculando la proporcion de los salarios que el empleador deberia haber ahorrado cada mes para
cubrir los eventuales costos de despido. Esto supone que los salarios reales son constantes y la tasa
de interés sobre esos "ahorros" es 0.

Nuestra medicién de las provisiones para el despido se basa unicamente en los posibles costos
monetarios de despedir a un trabajador sin considerar otros posibles costos. Para complementar
nuestro analisis, presentamos un indicador adicional que utiliza informacién mas completa sobre
los costos de despedir a los trabajadores, el indice de legislacién de proteccion al empleo
desarrollado por la OCDE.

11 De acuerdo con la legislacion laboral general de Bolivia (articulo 12), los empleadores deben proporcionar a los
trabajadores un aviso previo de su despido. (1) Obreros: 7 dias para una antigliedad mayor a un mes, 15 dias para una
antigiedad mayor a 6 meses, 1 mes para una antigiiedad mayor a un afio. (2) Empleados: 90 dias para una antigtiedad
mayor a 3 meses. Si un empleador despide a un empleado sin previo aviso, el cese se considera como "despido
intempestivo" teniendo el empleado derecho al pago de "desahucio", que equivale a dar un pago en lugar del aviso.
Para obtener mas informacion sobre la legislacion de despido en los paises de ALC, consulte la publicacidn conjunta
BID-OCDE sobre indicadores de legislacion para la proteccion al empleo:
https://publications.iadb.org/handle/11319/8511

12 De acuerdo con el codigo de trabajo (cédigo sustantivo de trabajo, CST), la indemnizacion por despido sin causa
justa varia segun el salario mensual y la antigiiedad del empleado en el puesto (Articulo 64 CST): Remuneracion
inferior a 10 (diez) salarios minimos legales mensuales (MLMS): (i) 30 dias para una antigiiedad menor a un afio;
(ii) 20 dias (ademas de los 30 dias del numeral (i)), para cada afio subsiguiente y en proporcion por fraccion de afio.
Remuneracion superior a 10 (diez) MLMS: (i) (i) 20 dias para antigiiedad menor a un afio; (ii) 15 dias (ademas de los
20 dias del numeral (i)), para cada afio subsiguiente y en proporcién por fraccion de afio.

14


https://publications.iadb.org/handle/11319/8511

Usamos un subcomponente del indice EPL para considerar una medida cualitativa de las
provisiones para el despido. Para cada pais, el indice EPL mide 21 items basicos relacionados con
restricciones al despido. Estos articulos se clasifican en tres grandes categorias: (i) trabajadores
con contrato de trabajo sin plazo frente el despido individual (EPR); (ii) regulacion del trabajo
temporal en sus diferentes formas (EPT); y (iii) requisitos adicionales y especificos para despidos
colectivos (EPC). Después de convertir cada elemento a una escala cardinal, se calculan
indicadores sintéticos ponderados para las tres grandes areas.

Nos centramos en el primer subcomponente, el EPR, que abarca 9 de los 21 items del EPL, de la
siguiente manera:

(A) inconvenientes de procedimiento: 1. Procedimientos de notificacion (oral, escrito, por
un tercero); 2. Retraso ocurrido antes de que el aviso pueda iniciarse;
(B) Aviso e indemnizacion por despido individual sin culpa: 3. Duracion del periodo de
notificacion con diferentes antigliedades; 4. Indemnizacidén por despido en diferentes
periodos de antigiiedad,;

(C) Dificultad de despido: 5. Definicion de despido justificado o injustificado; 6. Duracién
del periodo de prueba; 7. Compensacion después del despido sin causa justa; 8. Posibilidad
de reincorporacion luego del despido sin causa justa; y 9. Tiempo maximo para presentar
un reclamo de despido sin causa justa. 3

La Tabla 2 describe el método utilizado para convertir datos en bruto en cada item en una unidad
cardinal o valor (0-2, 0-3, 0-4, nimero de dias, cantidad de meses) que posteriormente se convierte
en un puntaje medido en una Escala 0-6, donde los valores mas altos representan una regulacion
mas estricta.’* Por ejemplo, el primer item "procedimientos de notificacion" intenta capturar la
manera en que el despido debe ser anunciado al trabajador, con valores de 0 (si es suficiente con
una notificacion verbal) a 6 (el empleador no puede proceder al despido sin autorizacién de un
tercero).

13 Vea la metodologfa aqui: http://tinyurl.com/hnhvf4s (en inglés) y http://tinyurl.com/zn9e64t (en espariol).

14 Con respecto a los distintos items, la Tabla 2 reporta casos tipicos correspondientes a unidades cardinales enteras.
Sin embargo, ya que es posible que se den otras situaciones no reportadas en la tabla, se usan valores fraccionarios
para dar cuenta de estos casos. En ciertos casos, los valores fraccionarios son el resultado de promedios de diferentes
normas que se aplican a subconjuntos de trabajadores. Ver OCDE (2013b), especialmente el Recuadro 2.1, para mas
detalles sobre la codificacion de situaciones especificas.
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Tabla 1. Costos laborales de los paises de América Latinay el Caribe

Salario Total Total
minimo Bonificacion Remuneracién| Contribucién base aplicable | aplicable | Indemnizacién | Aviso de PIB por
Pais mensual (dias) pagada de contribuciones | Pensiones| Salud | Otros para para el por despido despido trabajador
UDS PPA (dias) obligatorias salarios | salario (dias) (dias) (US $ PPA)
promedio | minimo
Argentina 883 30 14 fﬂg':ﬁcig;‘étigf:rﬁgg 212% | 180% | 53% | 445% | 445% 150 60 51.982
Bolivia 371 60 20 Salario neto 15,7% 10,0% 1,7% 27,4% 24,4% 150 90 13.400
Brasil 412 30 40 fﬂig‘ﬁ@;‘éﬁgéf‘;ﬁgg 290% | 00% |142%| 432% | 422% 58 42 31.854
Chile 606 0 15 fﬂg;‘ﬁg;‘éﬁgésfr'\igg 100% | 7,0% | 67% | 237% | 237% 150 30 48.876
Salario neto para los
empleados, salario

bruto para los

empleadores.

Accidente de
Colombia 501 30 15 trabajo: dos salarios 16,0% 4,0% |12,6% | 32,6% 32,3% 110 8 27.979

minimos
Fondo de
solidaridad
(pensiones): 4
salarios minimos.

Costa Rica 778 30 14 fﬂzgﬁclggﬂfgf’;ﬁgg 91% | 148% |118%| 357% | 357% 106 30 32574
gg‘;ﬁﬁ]’i‘g;na 341 30 18 fﬂﬁ;‘l‘;lgggéﬂmg 9.97% | 10,13% |2,70% | 22,80% | 22,80% 115 28 32.257
Ecuador 578 30 15 fﬂimlggﬁgésﬂﬂg 9,74% | 571% |515% | 20,60% | 20,60% 150 23.817
El Salvador 383 15 24 Salario neto 13,0% 10,5% 1,0% 24,5% 24,5% 150 19.369
Guatemala 632 60 15 Salario neto 5,5% 6,0% 6,0% 17,5% 17,5% 150 17.579
Honduras 673 60 20 Salario neto 2,2% 5,5% 3,1% 10,73% 7,5% 150 30 11.887
Jamaica 380 0 14 fﬂi;‘l‘;g;ﬁgéﬂigg 50% | 00% |138%| 188% | 188% 70 28 21.079




Salario bruto (salario
+ bonificacion anual).
Enfermedad y
maternidad
(regular) 20.4%:
México 253 15 14 salario minimo. 8,65% 8,87% |[7,98% | 25,50% 39,4% 190 39.897
Enfermedad y
maternidad 1.1%:
excedente del salario
bruto sobre 3 salarios
minimos.
Salario neto
Nicaragua 405 30 30 Formacién: Salario 11,0% 8,3% 5,0% 24,3% 24,3% 130 11.154
bruto

Salario neto
Seguro de educacion
Panama 777 30 30 (dentro de otras 13,5% 8,5% 3,2% 25,2% 25,2% 119 41.758
contribuciones):

salario bruto.

Salario bruto (salario

Paraguay 730 30 12 e 23,0% 0,0% 1,0% 24,0% 24,0% 75 45 18.500
+ bonificacion anual)

Pera 492 60 30 Salario neto 13,0% 9,0% 9,0% 31,0% 31,0% 225 22.374

%'Qégzd y 564 0 14 Salario neto fix scale | fix scale 0 fix scale | fix scale 82.5 69.279

Uruguay 458 30 21 Salario neto 22,50% 9,50% |7,15% | 39,15% 39,15% 179 41.718

Venezuela 685 30 19 Salario neto 13,0% 0,0% 8,8% 21,8% 21,8% 150 43.705

Fuente: Autores y OCDE / BID / CIAT (2016)
Notas: (1) En el caso de Colombia, consideramos el escenario a partir del 1 de enero de 2014. Durante 2013, Colombia implementd una reforma tributaria en dos pasos; una entrd en vigencia en mayo

de 2013 y la otra el 1 de enero de 2014. (2) En Colombia, entre otras contribuciones se encuentra la de accidentes de trabajo. Esta contribucidn no es aplicable para los trabajadores que ganan el salario
minimo; el umbral méas bajo para esta contribucion es igual a 3 salarios minimos. Las contribuciones al SENA y al ICBF son efectivas para los trabajadores con ingresos superiores a 10 salarios minimos.
Finalmente, las contribuciones para el fondo de solidaridad (0-2%) son aplicables a los trabajadores con salarios superiores a 4 salarios minimos. (3) Los salarios minimos se presentan mensualmente.
Legalmente, la frecuencia del salario minimo es mensual en Argentina, Bolivia, Brasil, Chile, Costa Rica, Ecuador, Honduras, Nicaragua, Paraguay, Perd, Republica Dominicana, Trinidad y Tobago,
Uruguay y Venezuela; semanalmente en Jamaica; diariamente en Colombia, El Salvador, Guatemala y México; y por hora en Panamd. Ver tabla A.1 para mas detalles. (4) En Ecuador, ademas del bono
anual equivalente a 30 dias o un salario por afio, hay un pago anual adicional equivalente a un salario minimo por afio. (5) En Bolivia existe una contribucion adicional del empleado para las pensiones:
el Fondo de Solidaridad: contribuciones obligatorias adicionales, que son aplicables a las personas que ganan mas de 10 salarios minimos. Las tasas son de 0% a 10%. Esto no esta incluido en la tasa
total presentada en esta tabla. (6) En Bolivia, las contribuciones del empleador al Fondo de Solidaridad (3% -pensiones) son aplicables para individuos que ganan mas que el salario minimo. (7) Para el
calculo de los costos laborales en Guatemala, el salario minimo se agrega a la bonificacion de 250 quetzales. (8) No hay datos oficiales, reportamos las estimaciones de la OIT. (9) Los datos de ingresos
para Jamaica y Nicaragua corresponden a 2012 debido a la disponibilidad de la encuesta de hogares. (10) En México, las contribuciones por enfermedad y maternidad se aplican a los trabajadores que
ganan mas de 3 salarios minimos. Ademas, el aporte por Enfermedad y maternidad (regular-20,4%) tiene como base imponible el salario minimo. (11) En Nicaragua, las contribuciones del empleador
para formacioén tienen al salario bruto como la base imponible. (12) En Panama, la base imponible para las contribuciones obligatorias de pensiones y salud es el salario neto. Sin embargo, los empleados
pagan una tasa del 7,25% en su 13er bono anual por contribuciones a la tercera edad y a la salud. Ademas, las bonificaciones pagadas a los empleados estan gravadas al 10,75% para el programa del
adulto mayor y de la salud. La base imponible para las contribuciones al seguro de educacién (para los empleadores: 1,5% y empleados: 1,25% es el salario bruto). (13) En Honduras, las contribuciones
de los empleadores para pensiones (2%), salud (5%) y accidentes de trabajo (0,2%) son aplicables a individuos que ganan mas del salario minimo (el salario minimo no esté incluido). Ademas, el umbral
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superior para todas las contribuciones es 84.000, que es menor que el salario promedio (en esta tabla se presentan las tasas aplicables al salario promedio). (14) Para informacion detallada sobre otras
contribuciones, aparte de las pensiones y la salud, véase la Tabla A.2.
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Tabla 2. Cuantificacion de las 9 medidas basicas de despido individual de trabajadores con
contrato sin plazo (EPR)

Unidad original y breve descripcion de casos
tipicos

Asignacion de puntaje numérico de rigidez

Puntajes asignados

o [ 12 [ 2 ] 3 [ 4 [ 5 | &6

Escala 0-3

0 | Cuando es suficiente la notificacion verbal;

1 | Cuando se debe enviar al empleado una
notificacion escrita indicando las razones
del despido;

periodo de prueba

en general no es posible reclamar
indemnizacion por despido injustificado.

1:
Pro_c_edlm'lentos de 2 | Cuando un tercero (como el comité de Escala (0-3) x 2
notificacion .
empresa o la autoridad laboral competente)
debe ser notificado;
3 | El empleador no puede despedir sin la
autorizacion de un tercero.
Dias
Los tiempos estimados incluyen, cuando es
relevante, las siguientes hipétesis: se cuentan 6
. dias cuando se requiere realizar una
2 . advertencia, 1 dia cuando el despido puede
Demora necesaria o ’ PO <2 <10 <18 <26 | <35 | <45 | 245
previa al aviso notificarse verbalmente_ o cuando la notlflca_cmn
puede ser entregada directamente al trabajador,
2 dias cuando se debe enviar una carta por
correo y 3 dias cuando debe ser una carta
certificada.
I 9 meses de Meses 0 <04 | <08 | <12 | <16 | <2 | 22
Duracién del antigiiedad
periodo de 4 afios de antigiiedad Meses 0 <075 | £1,25 <2 <25 | <35 | 235
notificacion con 20 afios de antigiedad | Meses <1 <275 <5 <7 <9 | <11 | 211
4: 9 meses de Pago mensual 0 <05 | <1 | =175 |<25]| <3 | =23
Pago de ant|~guedad —
indemnizacion con 4 afios de antigiiedad Pago mensual 0 <05 <1 <2 <3 <4 >4
20 afios de antigiiedad | Pago mensual 0 <3 <6 <10 <12 | <18 | >18
Escala 0-3
0 | Cuando la falta de capacidad del trabajador
o la redundancia del puesto son motivos
suficientes para el despido;
1 | Cuando consideraciones sociales, como la
edad o la antigiiedad, deben ser tenidas en
cuenta, de ser posible, en la eleccion de los
g finicion d trabajadores a despedir;
efinicién de
despido justificado - : Escala (0-3) x 2
o injustificado 2 | Cuando es necesario que se intente
trasladar y/o capacitar nuevamente al
trabajador para un cargo diferente, antes de
proceder al despido;
3 | Cuando la falta de capacidad del trabajador
no se puede considerar como un motivo de
despido..
Meses. Periodo en el que los contratos de
) trabajo sin plazo no estan totalmente protegidos
6: ., por las normas sobre proteccion del empleo y
Duracién del 224 >12 >9 >5 >25 | =215 | <15
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. . L, Asignacion de puntaje numérico de rigidez
Unidad original y breve descripcion de casos _ _
tipicos Puntajes asignados

0 1 2 3 4 5 6

Pago Mensual

Compensacion tipica de un trabajador con 20

7: afios de antigliedad, incluyendo pago de

Inder_nnlzamon por sglanos cald(_)s y otras compensac_lones_(por <3 <8 <12 <18 <oa | <30 | >30
despido ejemplo, por ingresos futuros perdidos si no hay

injustificado reincorporacion o dafios psicolégicos), pero

excluyendo el pago de la indemnizacién por
despido regular.

Escala 0-3

0 | No existe norma ni practica de
reincorporacion;

8: 1
Posibilidad de
reincorporacioén

después de un _ _ _
despido 2 | Lareincorporacién se aplica con bastante

injustificado frecuencia;

La reincorporacion es poco probable o solo
aplicable para algunos casos;
Escala (0-3) x 2

3 | Lareincorporacion es (casi) siempre

posible;
9: Periodo Meses Antes
méaximo para Periodo méaximo de tiempo posterior a la de que
realizar una notificacion de despido en el que puede glespido
recla_macién por p(esgntarse una reclamacion por despido se haga <1 <3 <6 <9 <12 | >12
despido injustificado. efectivo
injustificado

Fuente: metodologia de la OCDE, OCDE (2013a)

3. Resultados

Usando datos de la tabla 1, calculamos las ecuaciones 1y 2 para 20 paises de ALC. Las tablas 3 y
4y las figuras 2 y 4 muestran los principales resultados.

a) El costo no salarial del trabajo asalariado y el costo minimo del trabajo asalariado

Nuestro indicador NWC (ecuacion 1) es en promedio en la region 49,5%. Es decir, en una relacion
asalariada, los costos obligatorios adicionales que el empleador y el empleado deben asumir para
cumplir con todos los beneficios obligatorios y obligaciones son 49,5% del salario promedio base.
Los beneficios adicionales en forma de pago de bonificacion y licencia remunerada representan
13,8%, los aportes obligatorios representan 27,3% Yy las provisiones para el despido representan
otro 8,4%. Existe una gran variacion entre paises como en Argentina, Brasil y Perd donde los
costos son de alrededor del 70% de los salarios y en paises como Trinidad y Tobago, Jamaica y
Chile con un costo menor al 40% de los salarios.

Las contribuciones obligatorias son el componente principal de los costos laborales, que
representan el 55% de los costos totales. En todos los paises excepto en Guatemala y Honduras,
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las contribuciones obligatorias representan la mayor proporcion de los costos totales. Solo en
Ecuador, Perd, Bolivia, Guatemala y Honduras las contribuciones obligatorias representan menos
de la mitad de los costos totales. Las provisiones para el despido representan en promedio el
17,6% del costo total, principalmente debido a la indemnizacién por despido que representa el
15,5% de los costos laborales totales; de hecho, no hay costos asociados con el aviso de despido
en casi la mitad de nuestra muestra de 20 paises (Uruguay, Trinidad y Tobago, México, El
Salvador, Panam@, Nicaragua, Venezuela, Ecuador, Perd y Guatemala).

Ademas, como una variacion del indicador NWC, calculamos el costo del trabajo asalariado como
un porcentaje del salario promedio de los trabajadores informales a fin de medir el costo real para
una empresa si quisiera formalizar a un trabajador asalariado informal. Este indicador es 1,5 veces
el NWC: el costo promedio en laregion es 76% (Figura 3.), lo que refleja la diferencia en la calidad
entre empleos formales e informales y muestra que en LA formalizar un trabajador costaria casi
80% de su salario real. Aproximadamente, el salario promedio de los trabajadores asalariados
informales en la regidn es de alrededor del 50% del salario promedio de los trabajadores formales.
Ademas, hay algunos cambios en el ranking; por ejemplo, Colombia ocupa el segundo lugar en
esta variacion, mientras que en el NWC original es el séptimo pais con el costo mas alto. Uruguay
es el pais con el costo méas alto y en el extremo inferior de las distribuciones no hay cambios
importantes.

El costo minimo del trabajo asalariado (ecuacion 2) en la region asciende al 39% del PIB por
trabajador. Es decir, para el pais promedio, el salario minimo anual mas todos los costos salariales
adicionales, los beneficios obligatorios y las provisiones para el despido representan el 39% de la
productividad laboral promedio. La variacion en este indicador es incluso mayor que en el anterior.
Para los cinco paises méas pobres de nuestra muestra, el MCSL representa mas del 50% del PIB
por trabajador, alcanzando un méaximo del 95% del PIB por trabajador en Honduras. Para paises
como México o Trinidad y Tobago o la Republica Dominicana, el MCSL esta por debajo del
15% del PIB por trabajador. Esto se debe esencialmente al hecho de que existen variaciones
importantes en los niveles del salario minimo en relacion con el PIB por trabajador. Por ejemplo,
los tres paises mas pobres de nuestra muestra, medidos segun PIB por trabajador, Honduras
(11.887 US PPA), Nicaragua (11.154 US PPA) y Bolivia (13.400 US PPA), tienen salarios
minimos en términos de PPA mas altos que México o la Republica Dominicana, paises que son
tres veces mas ricos (PIB por trabajador es tres veces mayor). Otros paises también presentan
patrones similares. Paraguay y Guatemala son paises que tienen aproximadamente la mitad del
PIB por trabajador que el de Brasil, con salarios minimos que representan el doble del salario
minimo en Brasil.

Por lo tanto, a pesar de que los paises con ingresos altos relativos como Argentina, Brasil y Chile
tienden a tener mayores contribuciones obligatorias y provisiones para el despido, existen paises
relativamente de bajos ingresos como Honduras, Guatemala, Nicaragua y Paraguay que presentan
un costo minimo de trabajo asalariado desproporcionadamente mayor. Por este motivo, la
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correlacion entre estos dos indicadores es baja, solo 0,12. La correlacion de posicion en el ranking
también es baja (0,22) e insignificante.

Figura 2: El costo no salarial promedio del trabajo asalariado (NWC), 2014
80% -
70%
60%
50%
40%
30%

formales

20%
10%

0%

Costo del trabajo asalariado como%o del
salario promedio de los trabajadores

C I EF AP OF DL ST LSS
= Q%yQ‘O RN & R F DY C&xooé\‘f{~ §’$%\’ L *@Q & \S&O

m Contribuciones obligatorias Bonos m Vacaciones pagas
Indemnizacién (Flujo) = Aviso de despido (Flujo)

Fuente: Autores

Figura 3: EIl costo no salarial promedio del trabajo asalariado como porcentaje del salario
promedio de los trabajadores informales

120% - _
H =
100%

80%

informales

r o
S 3
S S

Costo del trabajo asalariado como% del
salario promedio de los trabajadores

L O & y L GO LR S S AR $
FEEFTTFIIFLFT O E o°®4<° &S

m Contribuciones obligatorias © Bonos ® Vacaciones pagas ' Indemnizacion (Flujo) ® Aviso de despido (Flujo)

Fuente: Autores

22



Figura 4: El costo minimo del trabajo asalariado (MCSL), 2014
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Tabla 3: El costo no salarial promedio del trabajo asalariado (NWC)
(como % del promedio de los salarios netos de los trabajadores asalariados formales)
L Costos salariales Provisiones para el despido
. Cont_rlbum_ones e Vacaciones Indemnizacion por Aviso de Costo
Pais obligatorias | Bonificacion | - joc despido (flujo)  despido (flujo) | total
ARG 48% 8% 4% 8% 3% 72%
BOL 27% 16% 5% 8% 5% 62%
BRA 47% 8% 11% 3% 2% 71%
CHL 24% 0% 4% 8% 2% 38%
COoL 35% 8% 4% 6% 0% 53%
CRI 39% 8% 4% 6% 2% 58%
DOM 24% 8% 5% 6% 2% 45%
ECU 23% 12% 4% 8% 0% 48%
GTM 18% 16% 4% 8% 0% 46%
HND 11% 16% 5% 8% 2% 43%
JAM 19% 0% 4% 4% 2% 28%
MEX 25% 4% 4% 10% 0% 44%
NIC 24% 8% 8% 7% 0% 48%
PAN 28% 8% 8% 7% 0% 51%
PER 31% 16% 8% 12% 0% 68%
PRY 26% 8% 3% 4% 3% 44%
SLV 25% 4% 7% 8% 0% 43%
TOT 12% 0% 4% 5% 0% 20%
URY 39% 8% 6% 10% 0% 63%
VEN 22% 8% 5% 8% 0% 43%
LAC 27.3% 8.4% 5.4% 7.3% 1.1% | 49.5%
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Fuente: Autores
Tabla 4: El costo minimo del trabajo asalariado (MCSL)
(como% del PIB por trabajador)

Costos salariales Provisiones para el despido
Salario | Contribuciones . Pago de Aviso de Costo
minimo obligatorias Bonificacion Vacacione indemnizaci despido total
Pais s anuales 6n (mensual) (mensual)

ARG 20% 10% 2% 1% 2% 1% 35%
BOL 33% 8% 5% 2% 3% 2% 53%
BRA 16% 7% 1% 2% 0% 0% 26%
CHL 15% 4% 0% 1% 1% 0% 20%
CoL 22% 7% 2% 1% 1% 0% 33%
CRI 29% 11% 2% 1% 2% 0% 45%
DOM 13% 3% 1% 1% 1% 0% 18%
ECU 29% 7% 5% 1% 2% 0% 45%
GTM 43% 8% 7% 2% 4% 0% 63%
HND 68% 5% 11% 4% 6% 1% 95%
JAM 22% 4% 0% 1% 1% 0% 28%
MEX 8% 3% 0% 0% 1% 0% 12%
NIC 44% 11% 4% 4% 3% 0% 65%
PAN 22% 6% 2% 2% 1% 0% 34%
PER 26% 8% 4% 2% 3% 0% 44%
PRY 47% 12% 4% 2% 2% 1% 68%
SLV 24% 6% 1% 2% 2% 0% 34%
TTO 10% 1% 0% 0% 0% 12%
URY 13% 5% 1% 1% 1% 0% 21%
VEN 19% 4% 2% 1% 2% 0% 27%
LAC 26% 7% 3% 1% 2% 0% 39%

Fuente: Autores
b) Incidencia de jure de los costos y la financiacion del estado de bienestar.

La mayoria de los componentes del costo del trabajo en nuestros indicadores se supone que deben
ser pagados por el empleador. Todos los costos salariales asociados y las provisiones para el
despido son responsabilidad exclusiva del empleador. Sin embargo, las contribuciones obligatorias
se dividen por ley entre empleados y empleadores. Estas contribuciones apuntan a financiar
principalmente la seguridad social. Esta seccion se refiere a las diferencias en el nivel y la
configuracién de dichas contribuciones. La incidencia econdmica de estas contribuciones podria
ser muy diferente ya que algunos de estos costos podrian transferirse a los trabajadores en forma
de salarios mas bajos.

Comenzamos mostrando la divisién legislativa de las contribuciones obligatorias como porcentaje
del salario base por empleador y empleado y tipo de contribucién (total, pensiones, salud y otras
contribuciones) Figuras 5 a 8.
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Figura 5: Contribuciones obligatorias como porcentaje del salario base (promedio anual):
por empleador y empleado.
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Figura 6: Contribuciones de las pensiones como parte del salario base (promedio anual):
por empleador y empleado.
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Figura 7: Contribuciones de salud como porcentaje del salario base (promedio anual): por

empleador y empleado.
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Figura 8: Otras contribuciones como porcentaje del salario base (promedio anual): por
empleador y empleado.

18%
16%
14%
12%
10%
8%
6%
4%
2%

Otras contribuciones como%o del salario
anual promedio de los trabajadores formales

0%

Fuente: Autores

m Trabajadores

FF Cfé«z@@& =

m Trabajadores

Empleadores

leJLLLLL

O \»

Empleadores

26



En general, se espera que los empleadores paguen la mayor parte de las contribuciones
obligatorias. En promedio, las contribuciones obligatorias para los empleadores ascienden al
18% de los salarios anuales promedio, frente al 10% de las contribuciones obligatorias para los
empleados. Los paises con las mayores contribuciones obligatorias para los empleadores son Brasil
(37%), Costa Rica (29%), Argentina (28%) y Colombia (27%). Para los empleados son Argentina
(20%), Uruguay (19.6%) y Chile (19%).

Al analizar la naturaleza diferente de las contribuciones, surgen patrones interesantes. Todos los
paises de nuestra muestra solicitan contribuciones para las pensiones de los trabajadores
asalariados. En promedio, los empleados de la region contribuyen con un 7% de su salario,
mientras que la contribucion promedio de los empleadores es del 8%. Sin embargo, la contribucién
obligatoria para empleadores y empleados varia significativamente segan el pais. Por ejemplo, con
respecto a las pensiones (Figura 6), algunos paises exigen elevadas contribuciones de los
empleadores; ese es el caso de Brasil (22%), Paraguay (15%) y Colombia (13%). Otros, como
Chile y Peru, no establecen ninguna tasa de contribucion de pensiones para los empleadores. Del
lado de los empleados, la contribucién més alta a las pensiones la pagan los trabajadores uruguayos
(15%) mientras que la mas baja corresponde a los trabajadores hondurefios (1%).

Las contribuciones de salud varian sustancialmente entre los paises segun la forma en que los
paises decidan proporcionar y financiar los servicios de salud. En promedio, los empleados de la
region contribuyen con un 3% de su salario, mientras que la contribucion promedio de los
empleadores es del 7%. Algunos paises brindan servicios universales de salud, como en Brasil,
Jamaica, Paraguay y Venezuela. Estos paises no requieren contribuciones de empleadores o
empleados. *° El resto de los paises de la region utilizan una combinacion de contribuciones de
empleadores y empleados. Otros, solo requieren contribuciones de los empleadores (Bolivia,
Ecuador y Per() o solo de los empleados (Chile y Trinidad y Tobago). El pais con la contribucion
obligatoria mas alta para los empleadores es Argentina, con un 11% del salario promedio. Por
parte del empleado, la contribucién mas alta la establece Argentina con un 8%, seguida por Chile
(7%) y Costa Rica (6%).

Ahora pasamos a otros costos obligatorios. Recuerde que estos incluyen cargos diversos como
seguro de riesgos profesionales, seguro de discapacidad; fondos para financiar instituciones de
formacion o seguro de desempleo (ver Tabla A.2 para detalles de lo que se incluye como "otros").
En promedio, los otros costos obligatorios por parte del empleado suman hasta el 1% del salario
base para el empleado y el 7% para el empleador. Jamaica es el pais con la tasa de contribuciones
mas alta pagada por el empleado con 4%. El pais con la tasa de contribuciones mas baja para los
empleados es Republica Dominicana con un 0.05% con asignacion especifica para la institucion
que brinda formacion profesional. Por parte del empleador, Brasil es el pais con mayor aporte, con

15 Argentina también brinda acceso gratuito a servicios de salud universales financiados a través de ingresos generales.
Ademas, también exige contribuciones de salud de los empleadores y los empleados para financiar seguros privados
(obras sociales) que permite a los beneficiarios acceder a la atencion médica privada.
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una tasa del 15% (que contiene aportes como el del Instituto Nacional de Colonizacion y Reforma
Agraria), seguido por Colombia (13.7%) y Costa Rica (12%). Los empleados de Argentina,
Bolivia, Brasil, Colombia, México, Nicaragua, Peru, Paraguay y El Salvador no estan obligados a
realizar estas contribuciones, pero en todos los paises los empleadores deben cubrir algunos de
estos costos.

Ahora calculamos nuestros dos indicadores por separado para empleadores y empleados,
dependiendo de la incidencia de jure de los costos. Para los empleados, esto solo consiste en
compartir las contribuciones obligatorias de las que son responsables. Esto equivale en promedio
al 11% del salario base (Figura 9) y al 3% del PIB por trabajador (Figura 10).

Para los empleadores, ademés de la fraccion de las contribuciones obligatorias, son responsables
de todos los costos salariales y las provisiones para el despido. Dado que en nuestros indicadores
todas las prestaciones y las provisiones para el despido son asumidas por el empleador, el grueso
de jure del costo del trabajo asalariado recae principalmente en el empleador. En promedio, el
costo no salarial del trabajo asalariado para los empleadores es del 40% del salario base (Figura
11).

En promedio, el costo minimo del trabajo asalariado para el empleador es del 37% del PIB por
trabajador (figura 12). Este es un indicador importante. Con el salario minimo, los empleadores no
pueden transferir beneficios adicionales o contribuciones obligatorias a los trabajadores en forma
de salarios méas bajos. Por lo tanto, si hacemos abstraccion de la contribucion del empleado (que
en algunos casos puede transferirse a los empleadores), este indicador es el mas cercano para
representar el costo minimo del trabajo asalariado para los empleadores. Dadas las contribuciones
obligatorias relativamente bajas de los trabajadores a los planes de seguro social (18% para los
empleadores frente a 11% para los empleados), este indicador es relativamente similar al MCSL
(que incluye las contribuciones de los trabajadores). Solo los paises con altas contribuciones por
parte de los empleados como Argentina y Panama cambian de posicion en comparacion con la
Figura 4.

28



Figura 9: Costo no salarial promedio del trabajo asalariado: contribuciones de los empleados
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Figura 10: El costo minimo del trabajo asalariado: contribuciones de los empleados
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Figura 11: Costo promedio no salarial del trabajo asalariado: contribuciones de los

empleadores
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c) Provisiones para el despido: una visién mas amplia.

Ambos indicadores suponen que las provisiones para el despido pueden convertirse en
contribuciones mensuales. Esto es Util para comparar el nivel de las provisiones para el despido
con los otros componentes del costo del trabajo asalariado. Sin embargo, este enfoque trae
importantes inconvenientes. Las restricciones que las provisiones para el despido imponen sobre
el costo de la mano de obra asalariada puede que no se capten bien al solo considerar el costo
monetario de despedir a un trabajador. Otros tipos de costos relacionados con el despido de los
trabajadores no son facilmente cuantificables, como la posibilidad de reincorporacion del
trabajador despuées de un despido sin causa justa, periodos de litigio y la definicion real de un
despido sin causa justa.

Para abordar estas preocupaciones presentamos una medida adicional destinada a capturar un
contexto mas amplio de las provisiones para el despido. Usamos un componente del indice de la
Legislacion para la Proteccion al Empleo del BID-OCDE para los paises de América Latina y el
Caribe para el despido individual.*®* Como mencionamos anteriormente, el indice EPR tiene como
objetivo resumir todos los costos relacionados con el despido en una sola medida (incluidos los
costos incluidos en nuestras medidas). Este captura tres componentes de los costos de despido;
(@) inconvenientes de procedimiento (procedimientos de notificacion y retraso para iniciar un
aviso), (b) aviso e indemnizacion por despido sin culpa y (c) la dificultad de despido (definicion
de despido injustificado, periodo de prueba, indemnizacién por despido injustificado,
reincorporacién y tiempo maximo para reclamo). El indice asigna una puntuacion a diferentes
contextos legislativos y pondera a los tres componentes por igual. 1 En total, el indice oscila entre
0 (baja proteccion laboral) y 6 (alta proteccion laboral). Esto permite que un conjunto mas amplio
de variables relevantes para el procedimiento de despido ingrese al analisis. También permite
comparar la clasificacion de paises resultante de nuestra medida cuantitativa con una medida mas
amplia de las provisiones para el despido. Sin embargo, las advertencias generales de tales indices
permanecen, como la forma de traducir las disposiciones legales en valores y coémo ponderar
diferentes factores en un solo indice.®

La Figura 13 muestra el indice EPR resultante para despidos individuales de trabajadores con
contratos sin plazo. De acuerdo con este indice, Venezuela es el pais de la region donde despedir

16 |La OCDE también compila indices de EPL para restricciones al empleo temporal y despidos colectivos. Dado que
nuestro analisis se centra en los trabajadores asalariados individuales permanentes, no presentamos esos indices, pero
estan disponibles a pedido.

17Vea la metodologia aqui: http://tinyurl.com/hnhvf4s (en inglés) y http://tinyurl.com/zn9e64t (en espariol).

18 Quizas el ejemplo mas notable de la dificultad de medir las provisiones para el despido es la posibilidad de que los
trabajadores sean reincorporados a la empresa luego de un despido sin causa justa; que en algunos contextos hace
practicamente imposible que las empresas despidan a los trabajadores. En la practica, esto podria interpretarse como
un costo infinito, ya que las empresas podrian no ser capaces de despedir a los trabajadores. Esto no se traduce bien
en ninguna de las medidas aqui propuestas. La existencia de esta provision no afecta nuestra medida del costo de las
provisiones para el despido (ya que solo calculamos el aviso anticipado y los pagos de indemnizacidn) y simplemente
aumenta el indice EPL de acuerdo con el valor y ponderacién establecidos, pero no refleja qué tan bueno podria ser
esto para la contratacion de trabajadores asalariados permanentes.
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a un solo empleado es mas dificil, seguido de Bolivia y Chile. En estos paises, despedir a un
trabajador es dificil en aspectos tales como los procedimientos de notificacion, la demora antes de
que el aviso pueda comenzar a correr, y la duracion del periodo de prueba y la probabilidad de
reincorporacion del empleado.

La correlacion de este indice con nuestra medida de las provisiones para el despido es
relativamente alta, alrededor de 0,5. Si excluimos Venezuela, es 0,72 (Figura 14). Esto sugiere que
los paises con mayores indemnizaciones por despido (y por aviso de despido) también presentarian
mayores restricciones administrativas adicionales para despedir a los trabajadores. De hecho, si
dividimos el indice por componente, son los componentes a) inconvenientes de procedimiento y
c) la dificultad de despido que presentan la correlacion mas alta (alrededor de 0.3). Sin embargo,
sorprendentemente, el componente b) que deberia medir el costo monetario real del despido (muy
cercano a nuestra medida) presenta O correlaciones. Este resultado proviene de pequefias
diferencias en como se calculan ambas medidas (ver el apéndice para una explicacion detallada),
y resalta la precaucion que se debe tomar al sacar conclusiones de estos indicadores para hacer
comparaciones entre paises.

Figura 13. Proteccion de los trabajadores permanentes contra los despidos individuales
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Fuente: OCDE-BID (2015)
Nota: la informacion para calcular el indicador EPR corresponde a 2013, a excepcion de Brasil que es 2012.
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Figura 14: Relacion entre el costo de las provisiones para el despido como porcentaje de los
salarios (avisos de despido e indemnizacion por despido) y el indice EPR

14%

S8
2 S 1% ®
S € BOL
o o ®
o 1% PAN
S8 ° .
2o 0
28 1% ARG
o .S, e | . 1
— '©
T8 1% 1L o HND —
gﬁ URY L

0, A
n 2 %
g SLv. e
S S g% 9. 0:) ® tcu °
a5 e VEN
S S ... "CRI® MEMRY
S8 % ¢
2 o [ L0
=
T 3 6% NIiC  PEROL
O @©
R ) [
8 3 2% JAM - BRA

4%

1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00

Indicador EPR - despidos individuales

Fuente: Autores

4. Conclusiones

Este estudio presenta nuevos datos que documentan el costo del trabajo asalariado en 20 paises de
América Latina y el Caribe. Contribuye a la literatura al menos de cuatro maneras: (i) proporciona
el estado actualizado de las regulaciones laborales en la region; (ii) presenta dos nuevos
indicadores, el costo promedio no salarial del trabajo asalariado como porcentaje de los salarios,
y el costo minimo de contratar un trabajador formal, lo que incluye pagar el salario minimo ademas
de todos los otros costos salariales y no salariales, como un porcentaje del PIB por trabajador;
(iii) presenta una medida comparable entre los paises de las provisiones para el despido de un
trabajador con cinco afios de antigliedad, y la presenta de una manera que puede sumarse a otros
costos salariales y no salariales; y (iv) compara esta medida monetaria del despido con una medida
cualitativa bien conocida disefiada para los paises desarrollados por la OCDE vy aplicada a los
paises de ALC en un esfuerzo conjunto OCDE-BID.

Destacamos siete hechos importantes; (i) EI costo promedio no salarial del trabajo asalariado
(NWC) para la region es del 49% del salario promedio. (ii) Existe una gran dispersion entre paises
desde Argentina, Brasil y Per( con costos de alrededor del 70% de los salarios, hasta paises como
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Trinidad y Tobago, Jamaica y Chile con un costo menor al 40% de los salarios. (iii) Las
contribuciones obligatorias son el componente mas importante del NWC con el 27,3% de los
salarios, seguido de beneficios adicionales con el 13,8% de los salarios, mientras que las
provisiones para el despido representan otro 8,4%. (iv) En promedio, las contribuciones
obligatorias de los empleadores ascienden al 17,5% de los salarios anuales promedio, frente al
9,8% de las contribuciones obligatorias de los empleados. (v) El costo minimo del trabajo
asalariado (MCSL) es, en promedio, del 39% del PIB por trabajador. (vi) La variacién del MCSL
entre paises es aun mayor. Para paises como México, Trinidad y Tobago o la Republica
Dominicana, el MCSL esta por debajo del 15% del PIB por trabajador, mientras que el costo
minimo de contratacion de un trabajador asalariado en Honduras es del 95% del PIB per capita.
(vii) A pesar de tener un NWC por debajo del promedio, los cinco paises mas pobres de la region
incluidos en este estudio son los que presentan el MCSL mas alto, debido a que los salarios
minimos son elevados en relacion con el PIB por trabajador.

La comparacion entre las medidas monetarias y mas cualitativas de las provisiones para el despido
(como el indice EPL) resalta la precaucion que se debe tomar al sacar conclusiones de estos
indicadores para hacer comparaciones entre paises. Las definiciones, los supuestos y la
metodologia utilizados influyen en el orden final de los paises. Por lo tanto, se recomienda
comprender completamente lo que se estd midiendo al sacar conclusiones para la reforma de
politicas.
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Apéndice 1: Datos y fuentes de informacion para cada pais
[VER EXCEL ADJUNTO]
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Apéndice 2: Ejemplo de la construccion de las ecuaciones 1y 2: Colombia

Para calcular el "Costo del trabajo asalariado™ (Indicador 1), basamos nuestros calculos en el
salario anual promedio de los trabajadores asalariados formales (salario base). Para el "Costo
minimo del trabajo asalariado” (Indicador 2), el salario base es el salario minimo anual. Al estimar
el valor monetario de la bonificacién, licencia remunerada y provisiones para el despido,
transformamos el salario base anual de cada indicador en un salario diario, y luego multiplicamos
por los dias otorgados por ley para cada item.

En el caso de las contribuciones obligatorias, para calcular el valor monetario, aplicamos las tasas
a la base imponible. Como muestra la Tabla 1, algunos paises tienen como base imponible el
salario neto, que en nuestro caso seria el salario base; pero otros tienen como base imponible el
salario bruto que es igual al salario base mas la bonificacion.

Finalmente, para calcular el valor porcentual del indicador 1, dividimos el valor monetario de cada
item entre el salario base. En el caso del indicador 2, lo dividimos entre el PIB por trabajador.
El siguiente ejemplo corresponde al caso colombiano

Datos de la Tabla A.2.1.

Valor Unidad
Dias fiscales en el afio fiscal 365 Dias
Aguinaldo 30 Dias
Licencia remunerada 15 Dias
Indemnizacién por despido 110 Dias
Aviso de despido 7,5 Dias

Salario anual promedio de los

trabajadores formales 14.931,69 USSPPA

Salario minimo anual 6.017,74 US$PPA
PIB por trabajador 27.979 US$PPA
e Calculos:

Aguinaldo: el "aguinaldo” equivale a un mes de salario (30 dias). Para transformar esto a un valor
monetario transformamos el salario base en un salario diario (salario base / 365 dias del afio) y
luego lo multiplicamos por el nimero de dias para el aguinaldo:

. Salario base ,
Costo del aguinaldo (US$PPA) = 3t dias * 30 dias

De esta forma, el valor monetario de cada indicador seria;
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Indicador 1 = (14.931,69 (US$PPA)/365)*30= 1.227,26 (US$PPA).
Indicador 2 = (6.017,74(US$PPA)*365)*30= 494,61 (US$PPA)

El valor porcentual de cada indicador seria:
Indicador 1 = 1.227,26/14.931,69 =8,22% (del salario base)
Indicador 2 = 494,61/ 27.979 =1,77% (del PIB por trabajador)

Licencia remunerada: en Colombia, los trabajadores tienen 15 dias de licencia remunerada. Del
mismo modo, calculamos este elemento como lo hacemos con el aguinaldo:

Salario base

Costo de licencia remunerada (US$PPA) = 36t dias * 15 dias

El valor monetario de la licencia remunerada para cada indicador seria:

Indicador 1 = (1.4931,69 (US$PPA)/365)*15= 613,6 (USSPPA).
Indicador 2 = (6.017,74 (US$PPA)*365)*15= 247,3 (US$PPA)

Los valores porcentuales:
Indicador 1 = 613,6/14931,69 =4,11% (del salario base)
Indicador 2 = 247,3/ 27979 =0,88% (del PIB por trabajador)

Teniendo en cuenta estos dos items, hasta el momento el "Costo del trabajo asalariado™
representa el 12,3% del salario base. El "Costo minimo del trabajo asalariado™ representa el
2,65% del PIB por trabajador.

Contribuciones obligatorias: en los paises de ALC, las contribuciones obligatorias pueden
representar hasta un 30% adicional de los costos laborales adicionales pagaderos por los
empleadores y los empleados. Calculamos el valor monetario de cada contribucion teniendo en
cuenta las bases de contribucion y los limites inferiores determinados por la ley; por lo general,
estos limites son iguales a los salarios minimos.® Estos calculos estan totalizados para empleados
y empleadores considerando diferentes tasas para cada item. Los valores monetarios se
transforman en ddlares americanos PPA.

Por ejemplo, en Colombia, los empleados contribuyen para pensiones y beneficios de salud,
mientras que los empleadores contribuyen a las pensiones, salud, riesgos de accidentes laborales,
seguro de desempleo, proteccion social, formacion y otros (consulte la Tabla A.2.2).

Tabla A.2.2. Contribuciones obligatorias en Colombia, 2014

19 Nuestros calculos excluyen pagos en especie adicionales como alimentos, vivienda, vestimenta, etc., asi como
transferencias de ingresos.
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Contribucién ComarloEen
Contribucién Descripcion del Base de la contribucién
del empleado
empleador
Vejez, discapacidad y Salario neto para los empleados,
. L 4% 12% .
supervivencia salario bruto para los empleadores.
Pensiones Una tasa del 0% es aplicable para
Fondo de solidaridad 0-2% oz trabaje}dore§ gue ganan menos
de 4 salarios minimos (28 millones
de pesos aproximadamente)
Salud Enfermedad y maternidad 4% Salar_|o neto para los empleados,
salario bruto para los empleadores.
Accidentes de trabajo - 0,348% Apllcablg para trabajgdore§ que
ganan mas de 2 salarios minimos
Laboral Salario et I oad
Cesantias ) 8,30% alario neto para los empleados,
salario bruto para los empleadores.
Servicios de cuidado infantil Aplicable para trabaiadores que
Proteccion social | (Instituto Colombiano de - 3% P °P 1ac a
- - ganan mas de 10 salarios minimos
Bienestar familiar, ICBF)
Financia a la agencia
Formacion namona}l de ca_pamtauon ) 206 Apllcablg para trabaJaQOres,ql_Je
(Servicio Nacional de ganan mas de 10 salarios minimos
Aprendizaje, SENA)
Fondo de Compensacion .
- L Salario neto para los empleados,
Otros (subsidios para vivienda, - 4% .
- salario bruto para los empleadores.
educacion, etc.)

Las contribuciones de los empleadores suman 29,648% de los salarios brutos para los trabajadores
que ganan mas de 10 salarios minimos. Sin embargo, el total aplicable para los trabajadores que
ganan el salario promedio es del 24,648% (las contribuciones al SENA y al ICBF no son
aplicables). Ademas, para los trabajadores que reciben el salario minimo, los empleadores no
tienen que pagar un seguro de accidentes de trabajo, por lo que las contribuciones obligatorias
totales son del 24,3% del salario bruto.

El salario bruto para el Indicador 1 es el salario anual promedio mas el aguinaldo, por lo que es
16.158,96 USD PPA. Para el Indicador 2, es el salario minimo anual mas el aguinaldo, que es igual
a 6.512,35 USD PPA. Por lo tanto, en el primer caso las contribuciones obligatorias son
24,648% de 16.158,96 USD PPA, es decir, 3.982,86 USD PPA. Esta cantidad representa el
26,7% del salario base. Para el Indicador 2, las contribuciones obligatorias son del 24,3% de
6.512,35, es decir, 1.582,5 USD PPA, y representan el 5,7% del PIB por trabajador.

Las contribuciones de los empleados pueden sumar hasta 10% de los salarios netos para los
trabajadores que ganan mas de 4 salarios minimos. Para los trabajadores con el salario promedio
o el salario minimo, no hay contribucion al fondo de pensiones solidario, por lo que su contribucion
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equivale al 8% del salario base. En el primer caso (indicador 1), el valor es 1.194,5 USD PPA.
Para el Indicador 2, el valor es 481,42 USD PPA. Estos representan el 8% del salario base y el
1,7% del PIB por trabajador, respectivamente.

En resumen, las contribuciones obligatorias representan el 34,7% del salario base (Indicador 1) y
el 7,4% del PIB por trabajador (Indicador 2).

Provisiones para el despido (JSP): monetizamos los costos del aviso de despido y la indemnizacion
por despido de la misma manera que calculamos el costo del aguinaldo y la licencia remunerada,
que es la proporcion del salario base que se debe pagar para cubrir estos costos. Estimamos dos
medidas: el saldo que el empleador debe pagar en el momento del despido y el flujo que los
empleadores necesitarian ahorrar anualmente para cubrir este evento.

Salario base

JSP (saldo) = 365 dias

x117,5 dias

El valor monetario de JSP seria:

Indicador 1 = (14931,69 (US$PPA)/365)*117,5= 4806,78 (US$PPA).
Indicador 2 = (6017,74 (US$PPA)*365)*117,5= 1937,22 (US$PPA)

Los valores porcentuales:
Indicador 1 =4806,78/14931,69 =32,2% (del salario base)
Indicador 2 = 1937,22/ 27979 =6,9% (del PIB por trabajador)

Y como usamos el caso de un trabajador con 5 afios de antigtiedad, el flujo es solo el saldo dividido
entre 5. El indicador 1 seria el 6,4% (961,36 USD PPA) y el Indicador 2, el 1,4% (387,44 USD
PPA).

Se debe calcular un componente adicional del Indicador 2, este es el valor porcentual que
corresponde al salario minimo anual. Entonces, para Colombia es 6017,74 (USD PPA) /
27979 (USD PPA), es decir 21,5%.

Después de calcular todos los elementos de los dos indicadores, los valores finales son:
« El costo del trabajo asalariado en Colombia (Indicador 1): 53,4% del salario base (8,22% de
aguinaldo, 4,11% de licencia remunerada, 34,7% de contribuciones obligatorias y 6,4% de flujo

para JSP).

 El costo minimo del trabajo asalariado en Colombia (Indicador 2): 32,9% del PIB por
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trabajador (salario minimo 21,5%, aguinaldo 1,77%, licencia remunerada 0,88%, contribuciones
obligatorias 7,4% y flujo para JSP 1,4%).
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Tabla A.1. Salarios minimos en paises latinoamericanos

Valor mensual 2013 Valor mensual2013

Pais Frecuencia (moneda local) (US$ PPA) Notas

Argentina Mensual 3.229 882,77 Salario mensual promedio para el semestre

Bolivia Mensual 1.200 371,40

Brazil Mensual 678 411,91

Chile Mensual 210.000 605,83

Colombia Diaria 589.500 501,48 Valor diario (19,650) multiplicado por 30 dias.
Los salarios minimos se establecen de acuerdo a la actividad econémica. El promedio

Costa Rica Mensual 282.042 777,74 presentado en la tabla incluye los salarios de los trabajadores no calificados, semi-
cualificados, calificados, especializados y el promedio de los trabajadores agricolas.

Dom. Rep. (1) Mensual 6.880 341,37 Valor de la OIT.

Ecuador Mensual 318 578,18

El Salvador Diaria 189 383,02 Salario mensual promedio (salario diario multiplicado por 30 dias) de cada industria.

Salario mensual promedio (salario diario multiplicado por 30 dias) incluidos los salarios de

mala (2 Diari 2. 1 . p . .

Guatemala (2) ana 363 631,55 los trabajadores agricolas y los trabajadores no agricolas (1)

Honduras Mensual 6.770 673.11 Los salarios minimos se esta_blecen de acu_erdo a la actividad econor_nlfza. El valqr e_n esta
tabla corresponde al promedio de los salarios mensuales de cada actividad econdmica.

Jamaica (3) Semanal 21.500 380,08 Valor semanal multiplicado por 4.3 semanas por mes.

México Diaria 1.970 25289 Los salarlc_)s minimos se establecen de acuerdo a la zona geogréfica. El valor presentado es
el promedio de las tres zonas.

. Los salarios minimos se establecen de acuerdo a la actividad econémica. El valor en esta
Nicaragua (3) Mensual 3.802 405,36

tabla corresponde al promedio de los salarios mensuales de cada actividad econdmica.
Los salarios minimos se establecen de acuerdo a la actividad econémica. El valor en esta
Panama Hora 460 777,03 tabla corresponde al promedio de los salarios mensuales de cada actividad econémica. El
salario por hora se multiplica por 8 horas por dia y por 30 dias por mes.

Paraguay Mensual 1.658.232 729,50

Peru Mensual 750 492 .45

Trinidad & Mensual 2.167 564,38

Tobago

Uruguay Mensual 7.920 457,99

Venezuela Mensual 2711 685,44 Los salarios minimos se establecen segun la zona geogréfica (urbana y rural). El valor

presentado corresponde al promedio mensual del segundo semestre en las dos zonas.

Notas: (1) El salario minimo se obtuvo de la OIT. (2) En Guatemala, para calculos de costos laborales, el salario minimo incluye la bonificacién anual de 250 quetzales. (3) Los datos de Nicaragua y Jamaica

se presentan para 2012 debido a la disponibilidad de la Encuesta de Hogares.

43



Tabla A.2. Otras contribuciones: tasas aplicables a los salarios promedio

Otros Contribuciones del empleado Otras Contribuciones de los empleadores Otros Total
Accide
Atgg ic(ij:In Seguro de  Formacio Otros Total rg[:f Seguro de For,maci Otros Total Agg igglnt seguro de For{maci Otros Total
trabajo esempleo n trabaj desempleo on trabajo desempleo on
0

ARG - 0,9% 44% | 53% - 0,9% - 44% | 53%
BOL - 1,7% 1,7% 1,7% - - - 1,7%
BRA ] 1,0% 8,0% 1,0% 42% | 1429 | 1.0% 8,0% 1,0% 42% | 14.2%
CHL 0,6% 1,5% 2,1% 1,0% 2,4% 1,3% 4.6% 1,0% 3,0% - 2, 7% 6,7%
coL ] 0,3% 8,3% 0,0% 40% | 126% | 0.3% 8,3% 0,0% 40% | 12,6%
CRI 1,0% 1,0% 0,3% 3,0% 1,5% 6,0% 10,8% 0,3% 3,0% 1,5% 7,0% 11,8%
DOM 0,5% 05% | 12% 1,0% 220 | 1.2% - 1,5% - 2.7%
ECU 2,0% 08% | 289 | 0.6% 1,0% 08% | 23% | 06% 3,0% 0,0% 1,6% | 520
GTM 1,0% 1,0% 3,0% 1,0% 1,0% 5,0% 4,0% - 1,0% 1,0% 6,0%
HND 11% | 11% | 01% 0,7% 11% | 200 | 01% - 0,7% 22% | 319%
JAM 43% | 43% 3,0% 65% | 95% - - 30% | 108% | 138%
MEX - 2,0% 6,0% 8,0% 2,0% - - 6,0% 8,0%
NIC ] 1,5% 2,0% 15% | 500 | 15% - 2,0% 15% | 500
PAN 1,3% 1,3% 0,4% 1,5% 1,9% 0,4% - - 2,8% 3,2%
PER _ 0,6% 8,3% 9,0% 0,6% 8,3% - - 9,0%
PRY - 1,0% 1,0% : - 1,0% - 1,0%
SLV - 1,0% 1,0% - - 1,0% - 1,0%
TOT - - - - - - -
URY 0,1% 0,1% 6,9% 0,1% 7,0% 6,9% - - 0,3% 7.2%
VEN 0,5% 15% | 200 | 08% 2,0% 20% | 20% | ggy | 0.8% 2,0% 25% | 35% | g8




Tabla A.3. Otras contribuciones: tasas y descripcion

Pais

Empleado

Empleador

Argentina

Seguro de desempleo 0,9%
Asignaciones familiares 4,4%

Bolivia

Accidentes del trabajo 1,7%

Brazil

Accidentes del trabajo - 1%

Salario Educacion - 2,5%

FGTS - 8%

Servicio Nacional de Aprendizaje - 1%

Servicio Social — 1,5%

Instituto Nacional de Colonizacién y Reforma Agraria — 0,2%

Chile

Seguro de desempleo 0,6%
Comisién para AFP's — 1,48%

Accidentes del trabajo 1%
Seguro de desempleo 2,4%
Seguro por discapacidad: 1,26%

Colombia

Seguro de desempleo 8,3%

Accidentes del trabajo 0,3%

Instituto Colombiano de Bienestar Familiar - 3% (aplicable para
trabajadores que ganan més de 10 salarios minimos).

Servicio Nacional de Aprendizaje - 2% (aplicable para
trabajadores que ganan més de 10 salarios minimos).

Cajas de Compensacion Familiar - 4%

Costa Rica

Cuota Banco Popular -1%

Accidentes del trabajo 0,3%

Seguro de desempleo 3%

Asignaciones familiares 5%

Cuota Banco Popular — 0,5%

Instituto Nacional de Aprendizaje — 1,5%
Instituto Mixto de Ayuda Social -0,5%

Ecuador

Seguro de desempleo 2%

Seguro Social Campesino - 0,35%
Ley organica de discapacidad — 0,10%
Cargos de administracion- 0,36%

Accidentes del trabajo 0,55%
Seguro de desempleo 1%

Seguro Social Campesino — 0,35%
Cargos de administracién — 0,44%

Guatemala

Accidentes del trabajo 1%

Accidentes del trabajo 3%

Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad - INTECAP -
1%

Instituto de Recreacion de trabajadores del sector privado -
IRTRA - 1%

Honduras

Fondo Social para la Vivienda - FOSOVI —
1.5%

Accidentes del trabajo 0,2%
Instituto Nacional de Formacion Profesional - INFOP - 1%
Fondo Social para la Vivienda - FOSOVI - 1,5%

Jamaica

Fondo Nacional para la Vivienda - NHT -
2%
Impuesto a la educacion - 2,25%

Fondo Nacional para la Vivienda - NHT - 3%
Impuesto a la educacion - 3,5%
Fondo HEART - 3%

México

Accidentes del trabajo 1,98%
Guarderias y contribuciones sociales - 1%
INFONAVIT (Vivienda) - 5%

Nicaragua

Accidentes del trabajo 1,5%
Victimas de guerra - 1,5%
Instituto Nacional Tecnolégico (INATEC) - 2%
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Accidentes del trabajo 0,42%

Panamé Lo i
Education insurance - 1,25% Seguro de educacion — 1,5%
Per( Compensacion por tiempo de Servicios-8,3%
Accidentes del trabajo 0,6%
Sistema Nacional de Formacion y Capacitacién Laboral -
Paraguay SINAFOCAL- 1%
Dom. Republic Instituto de Formacion Profesional - Accidentes del trabajo 1,2%
' INFOTEP - 0,05% Instituto de Formacién Profesional - INFOTEP - 1%
El Salvador INSAFORP - 1%
Uruguay Fondo de Reconversién Laboral (FRL) - Accidentes del trabajo 6,9%
0,125% Fondo de Reconversién Laboral (FRL) —0,125%
Asignaciones familiares 0,5% Accidentes del trabajo 0,75%
Venezuela Instituto Nacional de Cooperacion Seguro de desempleo 2%

Educacional - 0,5%
Subsistema de Vivienda y Habitat - 1%

Instituto Nacional de Cooperacién Educacional - 2%
Subsistema de Vivienda y Habitat - 2%
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