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na delas principales caracteristicas dela
l | economia peruana es su elevado nivel de
informalidad. Esto se refleja claramente
en el mercado laboral, donde el 73% de los tra-
bajadores es informal (cifra del INEI que corres-
ponde al afio 2017); es decir, trabaja sin ningun
tipo de proteccion social: un seguro de salud, la
compensacion por tiempo de servicios (CTS) o la
pension de jubilacion. El porcentaje de trabajado-
res informales en el Perti se ha mantenido elevado
- por encima de los niveles observados en otros
paises con PBI per capita similares al peruano- aun
cuando hemos atravesado un largo periodo de
rapido crecimiento econdmico. ;Por qué sucede
esto? ;Qué se puede hacer al respecto?
Lainformalidad se genera por exclusion o como
resultado de una decision econdmica de empresas
y trabajadores, luego de tomar en cuenta todos
los costos y los beneficios de ser formales®. En el
primer escenario (exclusion), los trabajadores valo-
ran el empleo formal pero no existen suficientes
empleos formales a su disposicion. Bajo el segundo
escenario (decision), los trabajadores no valoran
la seguridad de un empleo formal y prefieren la
flexibilidad del sector informal (Pagés et al. 2016).
En general, los empleos formales se crean siempre
y cuando el valor producido por cada trabajador
permite generar utilidades, luego de cubrir todos
los costos asociados (salario, beneficios laborales,
impuestos y costos esperados como los adminis-
trativos, de contratacion y de despido).
Lamentablemente, en algunos segmentos del
mercado laboral peruano la productividad de los
puestos de trabajo es baja y no logra cubrir los
costos de ser formal. El valor producido por el
trabajador promedio en el Pert es uno de los mas
bajos de la regidn. Este produce el 75% que un
trabajador colombiano y la mitad que un chileno.
Ademas, existen enormes diferencias entre traba-
jadores segtn el tamano de la empresa a la cual
pertenecen: en una microempresa’, un trabajador
promedio produce solo el 12% de lo que puede
producir en una empresa mediana, lo que a su vez
equivale ala mitad de lo que produce un trabajador
promedio en una empresa grande”.
Por otro lado, con respecto a los costos asociados
a crear un empleo formal, si un empleador decide
contratar formalmente enfrentara un conjunto de
conceptos que, muchas veces, no le es posible asu-
mir. Los costos asociados al empleo formal suelen
dividirse en dos tipos: los costos no salariales y
los costos salariales, donde los tltimos se refieren
directamente al salario y los primeros a aquellos
costos adicionales al salario en los que el emplea-

(( (...), en algunos

segmentos del mercado
laboral peruano la
productividad de los
puestos de trabajo es
baja y no logra cubrir los
costos de ser formal. ,,

dor debe incurrir. A continuacion, se mencionan
algunos ejemplos de ambos.

COSTOS NO SALARIALES

1. Losbeneficios laborales son costos adicio-
nales al salario basico y orientados a ofrecer
proteccion social alos trabajadores. Estos son
definidos por el Estado, pero pagados por los
trabajadores ylos empleadores. Esta vincula-
cionentreelaccesoalosbeneficioslaboralesy
el encarecimiento del empleo formal es clave
para entender la resistencia que existe para
generarlos. Para el empleador, los beneficios
incrementan los costos laborales de sus traba-
jadores; mientras que para el trabajador, estos
reducen su ingreso disponible.

Losbeneficioslaborales en el Pertison el pago
dela CTS (compensacion por tiempo de ser-
vicio), las gratificaciones de fiestas patriasy
navidad, la contribucién a Essalud, vacacio-
nes, distribucion de utilidades, seguro de vida
y de accidentes, entre otros.

El costo de estos beneficios es diferenciado
por tamaro delas empresas, ya que estas estdn
adscritas a regimenes diferenciados. Para las
microempresas este costo adicional es bajo,
equivalente a solo el 7% del salario basico,
pero para las empresas medianas es equiva-
lenteal 27% y paralas grandes alcanza el 54%.
A esto se suma la distribucion obligatoria
de utilidades y el costo esperado de despido
(indemnizaciones por despido arbitrario).

La literatura internacional (Feldmann et
al, 2009; Heckmann y Pages, 2000; Kugler,

2 Elorigen de lainformalidad como resultado de exclusion o decision ha sido ampliamente discutido en la literatura. Ver Maloney (2004) y Perry et al. (2007) para mayor

detalle de esta discusion.

3 Se considera como microempresa a las empresas que cuentan con menos de 10 trabajadores, pequefia empresa a aquellas que cuentan con mas de 10 pero menos de
100 trabajadores, y gran empresa si cuenta con mas de 100 trabajadores.
4 Chacaltana, 2007.
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1/ L0S CALCULOS INTERNACIONALES ELABORADOS POR PAGES PARA EL BID CON BASE EN DATOS DE UNITED STATES SOCIAL SECURITY ADMINISTRATION,
HECKMAN Y PAGES, KUGLER Y KUGLER, JARAMILLO, LEVY Y OIT. LOS CALCULOS DE PERU ELABORADOS POR JARAMILLO Y ADAPTADOS AL PROYECTO DE
LEY N° 3942/2014-PE.

FUENTE: BID, JARAMILLO, PROYECTO DE LEY N° 3942/2014-PE.

1999) y nacional (Saavedra y Maruyama,
2000; Saavedra y Torero, 2004) encuentra
que elevados costos no salariales fomentan la
informalidad. Sin embargo, reducir el costo
de estos beneficios para crear empleo formal
parece ser una politica poco viable e inefectiva.
En primer lugar, hay una alta oposicién en la
poblacion y en los politicos frente a medidas
que cambien el status quo. En segundo lugar,
la informalidad en las microempresas se ha
mantenido elevada a pesar de tener beneficios
laborales relativamente bajos.

Rigidez para despedir. Laregulacion laboral
debe proveer cierto grado de proteccion alos
trabajadores frente al despido. Esto para evi-
tar, por ejemplo, que empresas abusen de su
posicion y despidan trabajadores de manera
injustificada o discriminatoria. El problema
surge cuando el costo de despedir es tan alto
(e incierto) que termina desmotivando no
solo el despido, sino también la contratacion
(o al menos el tipo de contratacion que viene
asociado a este costo esperado, como es la
contratacion a plazo indeterminado).

En Pert, el despido arbitrario debe ser com-
pensado mediante una indemnizacion
equivalente a 1,5 remuneraciones por afio
trabajado hasta un maximo de 12 remunera-
ciones. Sibienlalegislacion es explicitasobre el
uso de esta indemnizacién como unica forma
de proteccion, desde el 2001 los casos que

llegan al Tribunal Constitucional suelen ter-
minar en otro tipo de reparacion: lareposicion
del empleo. Es decir, se determina que se debe
devolveral trabajadora supuesto original. Esta
legislacion frente al despido ubica al Perti entre
los 8 paises mas rigidos en contratacion y des-
pido del mundo (Ranking WEF, 2017).

Jaramilloy otros (2017) encuentran que dicha
rigidez, y especificamente la relacionada ala
reposicion del empleo, le habria costado al
mercado laboral peruano alrededor de 0,9
millones de empleos por contrato indefinido
al2015.

Reducir los costos de despido podria ser una
alternativa para incrementar la creacion de
empleo formal a plazo indefinido. Sin embar-
go, disminuir estos costos pasa por revertir el
criterio del Tribunal Constitucional sobre la
reposicion del empleo. Esta es una tarea pen-
diente que no ha tenido mayores avances alo
largo delos afios.

COSTOS SALARIALES
3. El salario minimo (SM) tiene el proposito

de proteger al trabajador en situaciones en
las que el empleador posee mucho poder de
negociacion y abusa de él, como, por ejemplo,
al establecer una remuneracion por debajo del
valor que genera el trabajador (productivi-
dad). Paraevitarlo, se establece un salario piso.
El problema surge cuando el salario minimo
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FUENTE: MINISTERIO DE TRABAJO Y ENAHO (2007 - 2017).
ELABORACION: PROPIA.

se establece en un nivel muy alto, en relacién
al nivel de productividad laboral de algunos
segmentos del mercado. En ese caso, el SM se
convierte en unabarrera muyalta, que excluye
amuchos trabajadores de la formalidad.

A diferencia de los conceptos antes men-
cionados, sobre los cuales es dificil hacer
cambios, en el caso del salario minimo si es
posible que el Poder Ejecutivo haga cam-
bios. Y que estos estén orientados a mejorar
su funcidn de proteccion frente a abusos y a
reducir suimpacto negativo sobrela creacion
de empleo formal.

EL PROBLEMA DEL SALARIO MINIMO
EN EL PERU

Segun la Constitucion Politica del Peru, “las remu-
neraciones minimas se regulan por el Estado con
participacion de las organizaciones representati-
vas de los trabajadores y de los empleadores” En
nuestro pais, el mecanismo para definir y actuali-
zar el SM tiene dos problemas centrales. El primero
es que su actualizacion ha respondido a criterios
politicos, no técnicos, sin tomar en cuenta si el
nivel del SM estd acorde con los niveles de pro-
ductividad o los salarios de mercado. El segundo
es que este es inico y se aplica a todo el pais, a
pesar de las enormes diferencias que hay entre
los niveles de productividad, segin tamarfio de
empresa, regiones o sectores econémicos. Estos
dos problemas hacen que el SM no cumpla con su
objetivo de proteger a los trabajadores. Por el con-
trario, en algunos segmentos, termina excluyendo
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de la proteccion ofrecida por un contrato formal
precisamente a los trabajadores menos productivos
y mas vulnerables.

En teoria, para determinar los cambios de nivel
se debe seguir una fdrmula que considera cambios
en productividad (p) y cambios en inflacién sub-
yacente (77°).

ASM= Ams+Ap

En los tltimos diez afios, el salario minimo fue
incrementado ocho veces y acumul6 un aumento
de 75% en términos nominales’. Este incremento
porcentual no corresponde ni a un cambio en pro-
ductividad ni en inflacién, como sugiere la for-
mula. El incremento en la productividad del pais
(medida como Productividad Total de Factores) de
los ultimos 10 afios fue de 1% (Apoyo Consultoria,
2018) yla inflacién fue cercana a 40% en el mismo
periodo (BCRP, 2018).

Ademas, en varias ocasiones, su incremento
coincidié con momentos politicos particulares,
como un periodo de baja aprobacidon entre la
poblacién o antes de terminar un mandato presi-
dencial. Los dos ultimos incrementos del SM no
se definieron en el Consejo Nacional de Trabajo
(Comisién de Salario Minimo) como debiera ser,
por no llegar a un acuerdo. En el 2016 el presidente
Humala subi6 el salario minimo tres meses antes
de terminar su mandato, mientras que el presi-
dente Kuczynski lo hizo en el 2018 justo antes de
renunciar. Este divorcio entre la evolucion el SM
y los niveles de productividad ha generado que
sistematicamente cerca del 50% de los trabajado-

5 LaRMV pasd de S/530 en el 2007 a $/930 en el 2018 (Ministerio de Trabajo y Promocidn del Empleo).
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res ganen menos que el SM y, por lo tanto, sean
excluidos de la formalidad.

Los cambios del SM no han respetado los crite-
rios establecidos debido a motivaciones politicas,
pero ademas la determinacion del SM tampoco
corresponde a los niveles de productividad o de
salarios del mercado laboral.

Algo que agrava lo anterior es que el SM es el
mismo para todo el pais. Dada las grandes dife-
rencias de productividad que hay entre segmentos
del mercado, este nivel tinico termina estando por
encima de lo que muchas empresas pueden pagar,
sobretodo microempresas o empresas en provin-
cias. De hecho, cerca de 50% de los trabajadores en
las microempresas del pais gana menos que el SM a
pesar de trabajar tiempo completo. En relacion con
eso, cerca del 88% de trabajadores de las microem-
presas son informales. Esto no se da en el segmento
de empresas grandes, cuyos mayores niveles de
productividad les permiten pagar el SM y los otros
costos asociados a la formalidad. En promedio, el
93% de los trabajadores en este segmento gana mas
que el salario minimo y 92% es formal.

Por otro lado, en 11 de los 25 departamentos
del pais, mas del 50% de los trabajadores a tiempo
completo gana menos que el SM". Esta situacion
es consistente con los porcentajes de informalidad
de dichas regiones, donde alrededor del 80% de los
trabajadores a tiempo completo son informales. De
esta manera, el SM segmenta el mercado laboral
entre quienes pueden pagarlo y quienes no, y de ese
modo también crea la linea divisoria entre trabajos
formales e informales.

Un indicador muy usado a nivel internacio-

c( Los cambios

del salario minimo
deben considerar las
variaciones en
la productividad y
en la inflacion

subyacente. ,,

nal para analizar si el SM esta alineado con el
nivel de productividad del mercado laboral es el
ratio entre el SM y el salario promedio del pais.
Si el ratio es muy alto, es probable que el SM este
generando mas dafnos (informalidad o desem-
pleo) que beneficios (proteccion frente a abusos).
En el Pert, el SM actualmente equivale al 76% del
salario promedio (fue 60% en el 2017) y este ratio
es mayor al observado en EEUU (25%), Chile
(47%), México (29%) y al promedio de los paises
dela OECD (41%) (OECD, 2016). Si solo se con-
sidera el mercado de microempresas, el ratio es
de 106%. Es pertinente utilizar este ratio porque
estd muy relacionado con la tasa de incumpli-
miento del SM (ver Grafico 4). Es decir, mientras
mayor es el SM como porcentaje del salario pro-
medio en un determinado segmento del mercado
laboral, mayor es el incumplimiento’.
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NOTA: EL SM GRAFICADO INCLUYE COSTOS NO SALARIALES DE VACACIONES, GRATIFICACIONES Y SALUD.

FUENTE: ENAHO 2006 - 2007.
ELABORACION: PROPIA.

6 Los 11 departamentos son Huancavelica, Ayacucho, Cajamarca, Puno, Hudnuco, Amazonas, Apurimac, Pasco, Cusco, San Martin y Junin.
T Los cambios propuestos estan en linea con las recomendaciones de la OCDE y de la OIT (Recomendacidn N°135 y Convenio N°131).
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Incumplimiento del SM por departamentos
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FUENTE: ENAHO 2017.

DOS MEDIDAS PARA MEJORAR LA METO-
DOLOGIA DE ACTUALIZACION DEL
SALARIO MINIMOY REDUCIR LA INFOR-
MALIDAD*
Frente alo mencionado, proponemos dos cambios
orientados a hacer que el salario minimo con-
verse mejor con la realidad del mercado laboral
peruano. El primer cambio consiste en actualizar
el salario minimo, previo didlogo en el Consejo
Nacional del Trabajo, de manera diferenciada.
La diferenciaciéon mas usada por otros paises es
la geografica, pero también puede ser sectorial o
por tamafio de empresa. Las enormes diferencias
de los salarios observados entre dichos segmentos
en el Peru sugieren que los niveles de productivi-
dad laboral también son muy diferenciados. Una
alternativa podria ser diferenciar, por un lado,
micro y pequefias empresas y, por otro lado, las
empresas medianas y grandes. Una segunda alter-
nativa podria ser diferenciar, por un lado, Lima y
el Callao y, por otro, el resto de departamentos.
El segundo cambio implica que, al momento de
actualizar el salario minimo, se tome en cuenta
el nivel de los salarios de mercado observados en
cada uno de los dos segmentos mencionados. Asi,
solo se evaluara un aumento cuando el salario
minimo sea menor al 50% del salario promedio en
cada segmento de mercado. Es pertinente utilizar

un determinado segmento del mercado laboral,
mayor es el incumplimiento’.

La consideracion de este ratio como umbral para
definir si corresponde o no una actualizacion del
SM, sumado a la diferenciacién por segmentos,
evitaria que los futuros incrementos en el SM
incrementen aiin mas el nivel de incumplimiento
del salario minimo y limiten la creacién de empleo
formal. Como se muestra en el siguiente grafico,
el SM actualmente es mayor a dicho umbral (50%
de los salarios promedio) en las microempresas y
en las provincias, por lo que en esos segmentos no
deberia haber incrementos.

Ratio de Salario Minimo/Salario
Promedio por zona geografica y tamaiio

de empresa

Umbral

Peri  Limay Callao Provincias MYPE

Empresas
medianas
y grandes

este ratio porque, como se menciond anterior-
mente, esta muy relacionado con la tasa de incum-
plimiento de la norma. Es decir, mientras mayor
es el SM como porcentaje del salario promedio en

FUENTE: ENAHO 2007 Y OECD (2016).
ELABORACION: PROPIA.

8 Eldetalle de esta propuesta se encuentra en la Nota de Politica N° 4 de Apoyo Consultoria: “Propuesta para mejorar la politica de salario miimo en el Per(", disponible
en http://www.apoyoconsultoria.com/es/aportes/propuesta-para-mejorar-la-politica-de-salario-minimo-en-el-peru/
®  Los cambios propuestos estan en linea con las recomendaciones de la OCDE y de la OIT (Recomendacidn N°135 y Convenio N°131).
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