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Abstract:

Este trabajo busca cuantificar los efectos directos de una reforma de la indemnizacidn por despido desde
el sistema tradicional hacia cuentas individuales en Argentina. Por medio de microsimulaciones, se
encuentra que, con las cuentas individuales, los trabajadores reciben mas transferencias en promedio,
pero el trabajador mediano se ve perjudicado. Adema3s, el costo laboral en valor presente esperado
aumenta sustancialmente. Por su lado, un sistema mixto puede mantener los costos laborales y a la vez
mejorar las transferencias a los trabajadores. Se discuten posibles efectos indirectos, de largo plazo y de
equilibrio. Ademas, se argumenta que, a diferencia de una cuenta individual pura, un sistema mixto puede
ser complemento del seguro de desempleo tradicional.

* Una versidn anterior de este trabajo fue preparada para IERAL de Fundacion Mediterranea, entre agosto 2021 y
abril 2022. Agradecemos a Jorge Vasconcelos por su apoyo en este proyecto y a los participantes en reuniones de
trabajo por sus comentarios. También agradecemos el trabajo posterior con Antonio Marzano, Juan Manuel
Mirazon, Tiago Quinteros, Lucas Turnaturi y Jorge Vizioli.



1 Introduccidn

La indemnizacion por despido provee a los trabajadores de ingresos tras la pérdida de empleo, pero
también distorsiona decisiones de empresasy trabajadores de tal forma que indemnizaciones por despido
elevadas pueden generar situaciones realmente ineficientes. En este trabajo evaluamos los efectos
directos de reformar el sistema de indemnizacién por despido en Argentina. Mostramos que una
alternativa basada en cuentas individuales aumenta las transferencias para trabajadores y puede
modificar fuertemente los incentivos a despedir por parte de las empresas. Pero también, las cuentas
individuales tenderan a incrementar el costo laboral, afectando también los incentivos a contratar.
Evaluamos, entonces, un sistema mixto que permita balancear la posibilidad de reducir las ineficiencias
de la indemnizaciéon por despido tradicional, mantener los costos para las empresas y a la vez mejorar las
transferencias promedio a los trabajadores.

Para evaluar este cambio de politica es importante tener en cuenta que sus efectos seran diferentes sobre
trabajadores y empresas segun las caracteristicas de las relaciones laborales. La duracion de las relaciones
laborales, las tasas de despido y renuncia, la evolucién del salario por antigliedad, son sdlo algunas de las
variables que determinardn quién puede beneficiarse o perjudicarse de una reforma. Ademas, una
reforma tendra efectos muy heterogéneos entre los trabajadores (segun su calificacion, por ejemplo) y
sobre las empresas (segun sector y tamafio, por ejemplo). Por este motivo, el andlisis de esta reforma
requiere considerar las caracteristicas de trabajadores, empresas, y relaciones laborales en Argentina.

La evaluacion de las reformas o de politicas estudia varios tipos de efectos, entre ellos efectos directos,
efectos de cambios de comportamiento, y efectos de equilibrio general. Consideremos el ejemplo de una
transferencia publica. Los efectos directos surgen de identificar quiénes recibirian estas transferencias y
cuanto cambiaria su ingreso, manteniendo las decisiones de los agentes constantes. Los efectos indirectos
o de comportamiento incluyen la respuesta de los agentes a los cambios de incentivos. Los efectos de
equilibrio general, por su lado, incluyen posibles ajustes en los diferentes mercados, por ejemplo, en
precios relativos de factores.

Los economistas aprovechan una variedad de métodos para informar sobre la conveniencia de politicas,
programas o reformas. Por ejemplo, en los Ultimos afios ha habido un desarrollo de técnicas para proveer
de evidencia sobre el impacto de intervenciones. En lo que se ha dado en Illamar la "revolucidn de
credibilidad", diversas técnicas para identificar efectos causales de politicas se han aplicado a variedad de
intervenciones. Este tipo de evaluacion es uno de los tantos posibles. Otros métodos para evaluar politicas
incluyen la combinacion con métodos vinculados con el costo-beneficio social, los métodos de estadisticos
suficientes, y el uso de modelos cuantitativos, entre otros.

Las microsimulaciones son un método particularmente util para cuantificar efectos directos. Siguiendo
con el ejemplo de las transferencias, las microsimulaciones identificardn quiénes y cuanto recibiran de las
transferencias, si no hubiera cambios en el comportamiento. Cuando la elegibilidad y transferencia
depende de muchas variables, las microsimulaciones son especialmente utiles. Como contrapartida, este
método deja de lado los cambios en comportamiento, y deben ser entendidos como una primera medida,
incompleta, de impacto o efectos de la politica.

Las microsimulaciones refieren a una serie de métodos que utilizan informacidn de censos, encuestas, o
datos administrativos para cuantificar efectos de una intervencién luego de aplicar reglas de



implementaciéon a nivel individual, sobre cada observacién. Es decir, se suelen aplicar reglas
deterministicas a los microdatos, dejando constantes las caracteristicas de cada unidad (cada
observacioén). Este tipo de microsimulacién ha sido ampliamente utilizado (ver Figari, Paulus y Sutherland,
2015, para una presentaciéon completa del uso y la literatura de la microsimulacién). En particular se ha
utilizado para informar sobre el disefio de politicas (Blundell, 2012), para cuantificar el impacto agregado
y distributivo de transferencias (Gasparini y Cruces, 2010) o de impuestos (Gasparini, Cicowiez y Sosa-
Escudero, 2012), o para examinar la cobertura de la seguridad social (Ruffo, 2011), o cuantificar reformas
integrales de politicas. En este Ultimo dmbito, y usando informacién longitudinal, Feldstein y Altman
(1998) evaluan una reforma del sistema de seguro de desempleo hacia cuentas individuales utilizando
datos longitudinales de encuestas. Asimismo, Hijzen y Salvatori (2021) usan datos administrativos de la
Seguridad Social de Espafa para cuantificar efectos distributivos de una reforma en la indemnizacién por
despido. Nuestro trabajo se vincula especialmente con estos Ultimos casos.

En este trabajo exploraremos el uso de las microsimulaciones para estimar efectos directos de una
reforma sobre el sistema de indemnizacidn por despido en Argentina, considerando cambios desde el
sistema tradicional a sistemas de cuentas individuales. La idea de las cuentas individuales, implementadas
en diversos paises como Austria, Brasil o Colombia, o incluso en el sector de la construccién en Argentina,
es la de reducir los costos de despido y a la vez la de otorgar medios de compensacion a los trabajadores
ante una separacion. Reformas en esta direccion son muy importantes para Argentina, dado que los
costos de despido son elevados, lastrando la generacién de empleo y la productividad. Sin embargo, no
es claro que una reforma que contemple cuentas individuales permita una reduccion de costos laborales
sin afectar los montos recibidos por los trabajadores al momento de la separaciéon. Mds aun, no es claro
qué tipo de trabajadores podria verse perjudicado, o si algin sector de actividad en particular podria
beneficiarse, por una reforma de este tipo.

Para brindar informacién sobre estos puntos, utilizaremos microsimulaciones aplicadas a datos
longitudinales de trabajadores en el empleo formal. Los datos surgen de la Muestra Longitudinal del
Empleo Registrado (MLER), que colecta datos a nivel mensual de las relaciones laborales formales entre
enero de 1995 y diciembre de 2015 de una muestra de trabajadores. Las simulaciones replicaran los pagos
del sistema tradicional segun la legislacién, de una cuenta individual, y de un sistema mixto. De este modo,
se podran comparar los montos recibidos por los trabajadores y los montos pagados por las firmas en
cada una de las alternativas. Asi, cuantificaremos los efectos directos de estas reformas, identificando
trabajadores que se beneficiarian y otros que se perjudicarian con las reformas; ademas, cuantificaremos
los montos esperados de las empresas al momento de contratacidn, y también cémo cambian los costos
al momento del despido. Estos cambios son solo efectos directos, pero nos permiten también entender
con mayor detalle los posibles efectos de comportamiento asociados a una reforma, tanto para empresas
como para trabajadores: cambios en decisiones de renuncia, despido y contratacidn, por ejemplo. Por
ultimo, también ayuda a comprender posibles efectos en el mercado de trabajo, particularmente en el
salario.

Para aplicar estas microsimulaciones describiremos primero muy brevemente las caracteristicas del
sistema tradicional en Argentina y algunas propuestas de reforma que se basan en cuentas individuales,
para luego aplicar estas reglas en los microdatos. Antes, a partir de una breve revision de la literatura,
destacaremos el impacto econédmico de la indemnizacidén por despido, y resaltaremos antecedentes de
reformas del sistema.



2 Revision de la literatura

Una amplia literatura advierte sobre los efectos de los altos niveles de indemnizacién y proteccion al
empleo en general. Entre estos estdn la escasa creacién de empleo asalariado permanente o formal, la
alta informalidad, la escasa creacién de empresas, y una notoria falta de empresas grandes, de escala
competitiva.

En efecto, una mayor proteccién al empleo reduce las separaciones (Miles, 2000; Boeri y Jimeno, 2005;
Marinescu, 2007; Schnalzenberger y Winter-Ebmer, 2009), pero también la creacidon de empleo, seguin
muestran muchos trabajos empiricos. Entre ellos se destacan Autor y otros (2006) que muestran
resultados para EEUU, Behaghel y otros (2008) para Francia, Kugler (1999) para Colombia, y una serie de
estudios sobre el caso de Italia (Kugler y Pica, 2008; Boeri y Jimeno, 2005; Garibaldi y otros, 2003).

La elevada indemnizacién por despido, entonces, tiene dos efectos contrapuestos, una menor tasa de
despido y una menor tasa de contratacidn. Es decir que la rotaciéon es menor (Garcia-Louzao, 2020; Gielen
y Tatsiramos, 2012), pero el efecto sobre el desempleo depende de cudl de esos efectos sea
cuantitativamente mas fuerte. Una variedad de estudios empiricos encuentra que las economias con
mayores costos de despido evidencian tipicamente una mayor tasa de desempleo (Nickell y Layard, 1999;
Blanchard y Wolfers, 2000; Addison y Teixeira, 2003; Di Tella y MacCulloch, 2005), y en particular, los
jovenes tienden a ser los mas afectados. Ademas, también se encuentran efectos negativos sobre el
empleo (Pagésy Heckman, 2000). Otros trabajos de comparacidn entre paises sugieren cierta ambigiiedad
en los efectos sobre el desempleo (Addison y Grosso, 1996; Nickell y otros, 2005).

Por otro lado, altos costos de despido modifican las decisiones de los empleadores en formas menos
evidentes. Por ejemplo, la rotacion en los primeros meses de contratacion tiende a ser elevada en exceso
(Dolado y otros, 2016; Clark y Postel-Vinay, 2009). Esto ocurre sobre todo cuando hay un periodo de
prueba sin costos de indemnizacién por despido en los primeros meses de contratacidon. Asimismo, las
empresas buscan formas de contratacion que eviten el costo de despido. Es el caso de los contratos
temporarios en Espafia (Kugler y otros, 2005) o en otros paises (Kahn, 2007; Schivardi y Torrini, 2008;
Hijzen y otros, 2017) o incluso empleo informal en América Latina. Asi, se genera una fuerte diferencia en
la seguridad en el empleo: los formales en empleos permanentes que logran mds antigliedad tienen una
separacion muy baja, mientras que el resto de los trabajadores cargan con el peso de la reubicacién del
empleo y los posibles shocks a la produccion. Esta dualidad en el mercado de trabajo ha sido
profundamente estudiada por la literatura (Saint-Paul, 1997; Bentolila, Dolado y Jimeno, 2019).

El efecto de la alta indemnizacidn por despido sobre la productividad es también un aspecto destacado
en la literatura. Por un lado, la indemnizacién permite mayor acumulacién de capital humano haciendo
las relaciones laborales mas estables (Nickell y Layard, 1999; Koeniger, 2005). Por otro lado, dificulta la
reasignacion de trabajadores a puestos o sectores mds productivos: si por la elevada indemnizacidn los
trabajadores se mantienen en puestos de trabajo de baja productividad, sin buscar nuevos empleos, la
productividad de la economia se ve afectada (Petrin y Sivadasan, 2013; Hijzen y otros, 2017; DeFreitas y
Marshall, 1998; Cingano et al, 2008; Micco y Pagés, 2006; Bassanini y otros, 2009; Kerr y otros, 2007).
Adicionalmente, las dificultades para contratar y administrar los recursos humanos afectan los incentivos
a crear firmas (Autor et al, 2007) o a incrementar su tamafio (Almeida y Carneiro, 2009). Por ultimo, la
mayor indemnizacidn tiende a afectar los incentivos de los trabajadores en términos de su esfuerzo en el
trabajo (Martins, 2009), o mas concretamente, el ausentismo (Ichino y Piphahn, 2005; Olsson, 2009).
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Es importante destacar también, que desde el punto de vista del trabajador la indemnizaciéon es sélo un
beneficio potencial que deberia recibir el trabajador al momento del despido, pero que no siempre se
cobra: muchas veces el trabajador pierde el trabajo por una quiebra de la empresa que no paga su
compromiso de indemnizacién. Kugler (2005), produce evidencia para Colombia, en donde la proporcion
de casos que no cobra indemnizacién llega a ser tan relevante que el asegurar el monto de la
desvinculacion puede mejorar el bienestar del trabajador en el equivalente a un 6% del salario.

Los efectos negativos no implican que laindemnizacién deba ser eliminada. La indemnizacidn tiene un rol,
entre ellos, explicitar los costos de la destruccion de una relacién laboral (Blanchard y Tirole, 2008). Por
ejemplo, los seguros de desempleo suelen cubrir a los trabajadores despedidos. Ese es también la
situacién en Argentina.! En ese caso, en la determinacidon del costo de despido deben al menos
considerarse esos costos fiscales. Las reformas vinculadas con las cuentas individuales que eliminan todo
costo de despido generan incentivos a declarar como despido a las renuncias, una forma de riesgo moral
gue puede afectar los montos dedicados a este fin.

La conclusion es entonces que una indemnizacidn por despido puede ser razonable, una indemnizacidn
por despido elevada a la vez es dafiina para la economia en general y para los trabajadores que ingresan
al mercado de trabajo.

¢Coémo es la indemnizacion por despido de Argentina? En particular, écudn elevado es el costo de despido
en comparacién internacional? En la préxima seccidn se describe el sistema de indemnizacidn por despido
en Argentina para luego ubicar nuestro sistema en el contexto internacional.

3 La proteccion al empleo en Argentina

El contrato de trabajo en Argentina se considera a prueba en los primeros tres meses. Luego de este
periodo los costos de despido que estan previstos en la Ley 20.744 se componen de un preaviso y de
indemnizacion por despido. El preaviso serd de 15 dias (para una antigliedad de entre 30 dias y 3 meses),
un mes (para una antigliedad de hasta 5 afios) o dos meses (para 5 afos de antigliedad o mas). La
indemnizacion se compone del equivalente a un salario mensual por afio de antigliedad o fraccién mayor
a 3 meses, donde el salario de referencia es la mejor remuneracidon normal y habitual del dltimo afio en
el trabajo. Adicionalmente, en la liquidacidn también se contabiliza el Sueldo Anual Complementario (SAC)
y vacaciones.

Estos montos previstos por la ley fueron duplicados en la pandemia y también en febrero de 2002. Ambos
cambios fueron temporarios, pero se extendieron por mas de un afo. En concreto, desde febrero de 2002
a febrero de 2005 la indemnizacién se componia de dos salarios por cada afio de antigiiedad, 1.8 salarios
entre marzo de 2005 y septiembre de 2005, y de 1.5 salarios entre octubre de 2005 y septiembre de 2007.
La indemnizacidn también se duplicé durante la pandemia y hasta diciembre de 2021. Desde enero de
2022 se previd una reduccion progresiva de la indemnizacidon hasta alcanzar los valores ordinarios.

Ademas de la indemnizacion, hay otros componentes que hacen a la proteccion al empleo en Argentina,
que incluyen procesos burocraticos para cumplir con la separacién. Por ejemplo, en el caso de un despido
colectivo por razones econdmicas, la empresa debe comenzar en el Ministerio de Trabajo un

1 Para una descripcion sobre las politicas vinculadas con la proteccién a los desempleados y sobre efectos del seguro
de desempleo en Argentina, ver Gonzalez-Rozada y otros (2011), Gonzalez-Rozada y Ruffo (2016,2023).
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Procedimiento Preventivo de Crisis, presentando pruebas que justifiquen su reduccion de personal. En
este procedimiento se busca la mediacidn del Ministerio para evitar la reduccién del empleo.

Un componente adicional de proteccidon al empleo se introdujo de manera temporaria en periodos
particularmente sensibles. En el 2002 y durante la pandemia de COVID (desde abril 2020 a diciembre
2021), se introdujo una prohibicién de despido. Si bien se tratd de restricciones temporarias, este tipo de
prohibicién es muy restrictiva y afecta a los incentivos para contratar en las empresas.2

Ademas de estos montos, es frecuente que la indemnizacidn se judicialice. El despido es tipicamente una
fuente de litigiosidad laboral. La litigiosidad laboral se ha incrementado fuertemente en Argentina en los
ultimos afios y afecta fuertemente a las PYME. Segun datos del Observatorio PYME, una de cada tres
empresas manufactureras de entre 10 y 50 trabajadores estd enfrentando un juicio laboral. Esta
proporcién llega al 50% entre las empresas manufactureras de entre 50 y 200 trabajadores. De estos
juicios laborales, casi la mitad surge por despido e indemnizacidn. En general se reclama por montos, por
multas debido a irregularidades en el proceso de despido, por reclamos en las liquidaciones de la
remuneracion para calcular el salario base. En todo caso, el problema de la litigiosidad laboral es
importante. La mayoria de las PYME la consideran la principal dificultad para incorporar trabajadores.

La indemnizacién por despido en los datos

Si bien la ley dispone beneficios claros para el trabajador hay varias razones por las cuales las
transferencias en la practica pueden diferir. La primera y mas obvia es la informalidad. Los contratos
informales pueden no recibir ninguna transferencia al finalizar. La segunda razén es que una empresa
puede entrar en quiebra y no tener recursos para pagar al trabajador.

La rotacion de las firmas es ciertamente elevada en Argentina, y la tasa de supervivencia de la firma es
baja en los primeros afios. Por ejemplo, el 82% de las nuevas firmas supera el afio, el 49% cumple 4 afios
y solo el 34% alcanza los 7 afos en funcionamiento. En comparacidén a otros paises, las empresas en
Argentina tienen menor probabilidad de sobrevivir en todas las etapas posteriores al primer afio de vida
(Felcman y otros, 2004; Belacin y Arnoletto, 2019). Este mayor cierre de empresas redunda en menos
empleo cubierto por la indemnizacidn.

Para cuantificar la proporcion de trabajadores que recibe indemnizacién y los montos podemos recurrir a
la EPH. En particular, nos centramos en los trabajadores sin empleo actual que fueron despedidos de un
empleo formal privado y estable. En este andlisis se excluye al servicio doméstico y al sector de la
construccion. Dentro de este grupo, sélo un 64% declara haber recibido indemnizacién. Cuando nos
centramos en los trabajadores despedidos porque la empresa cerrd, esta proporciéon baja aun mas,
llegando al 57%.

2 Debe considerarse que la doble indemnizacidn y la prohibicidon a despedir lastraron la creacién de empleo durante
el periodo en el que estos costos adicionales afectaron a las nuevas contrataciones. Luego se las exceptud de estos
costos adicionales a las nuevas contrataciones que implicaran un incremento en la dotacion.
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Tabla 1: Porcentaje de trabajadores que declaran recibir indemnizacién luego de un despido
Empleo privado, formal, estable y con antigiiedad mayor a 3 meses, excluyendo sector construccion y al servicio doméstico
2003-2005 2006-2019 2020-2021 2003-2021
Total 61% 65% 57% 64%

Despidos por cierre de establecimiento 50% 58% 57% 57%
Fuente: Encuesta Permanente de Hogares.

El sistema de construccién y las cuentas individuales en Argentina

El régimen laboral de los trabajadores de la construccién en Argentina, esta presente tanto la Ley N°
17.258, que establece el Fondo de Desempleo, como la Ley N° 22.250, que lo redefine de manera mds
precisa como Fondo de Cese Laboral (FCL).? Esta estrategia no es exclusiva de Argentina; por su parte,
Brasil ha implementado medidas similares para proteger a los trabajadores y reducir los litigios laborales.

Dada la naturaleza particular de la actividad de la construccién, resultaba necesaria la creacidn de una
estructura normativa que conciliara, por un lado, la estabilidad relativa del empleo en la constitucién y
por otro, la temporalidad intrinseca de las obras de construcciéon. En este contexto, el esquema actual del
sector se basa en un sistema mediante el cual el empleador debe depositar el 12% del salario del
trabajador mensualmente en el fondo durante el primer afo de relacién laboral y el 8% en los afios
posteriores. Estos fondos se depositan en una cuenta bancaria a nombre del trabajador, generando
intereses y siendo inembargables. En caso de que el empleador no realice los depdsitos correspondientes,
se impone una multa mensual por cada trabajador afectado, equivalente al 25% del Salario Minimo Vital
y Movil (SMVM).

La Ley N°17.258, que fue el primer intento por regular el Régimen Laboral de los trabajadores del sector
de la construccidn, se promulgd en 1967. Segun Segura (2015), esta ley surgié en un contexto histérico
particular caracterizado por un auge en la construccion de edificios de gran envergadura en las principales
ciudades del pais. Tanto las grandes empresas constructoras como los propios trabajadores demandaban
del gobierno la implementacién de normativas laborales que atendieran a sus intereses especificos. Como
respuesta a esta situacion, se llevd a cabo un convenio sectorial que facilité la promulgacion de la Ley
17.258. El articulo 18 de dicha ley establecid la sustitucién del régimen de preaviso y despido por el
mecanismo del Fondo de Desempleo. De esta manera, se introdujo por primera vez una modificacion al
régimen de estabilidad impropia aplicable a estos trabajadores (Vazquez Vialard, 1996).

La norma regulaba la situacion de los trabajadores de la construccion en casos de cese laboral o despido
mediante la creacidn del Fondo de Desempleo. Este consistia en que el empleador realizaria aportes y los
registraria en una libreta. Al finalizar la relacidn laboral, el trabajador recibiria esta libreta y podria
disponer de los fondos acumulados. Hasta la sancion de esta ley en 1967, la cuestidn de la estabilidad
laboral para los trabajadores de la construccién no tenia una solucién uniforme, ya que dependia en
ultima instancia del tribunal que resolviera el caso. Por lo tanto, una de las principales razones que
motivaron la creacion del Fondo de Desempleo fue la modalidad contractual particular del obrero de la
construccion, caracterizada como un contrato por obra determinada. Esta modalidad contractual

3 En rigor, el nombre Fondo de Cese Laboral es mds preciso debido a que es posible cobrar de esta cuenta incluso
sin estar en el desempleo. Ademds, no debe confundirse este fondo con el seguro de desempleo, al cual pueden
acceder también los trabajadores del sector de la construccion.
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presentaba complejidades y ambigliedades tanto en su naturaleza como en sus efectos juridicos, y la
jurisprudencia no ofrecia respuestas claras sobre su naturaleza juridica (De Carlo, 2014).

De acuerdo con los articulos 1y 2 de la Ley N° 17.258, el Fondo de Desempleo debia constituirse mediante
los aportes mensuales que el empleador estaba obligado a depositar en una cuenta de ahorro bancaria,
abierta a nombre del trabajador, durante la vigencia del contrato laboral. El trabajador tendria acceso a
estos fondos una vez terminada la relacion laboral, independientemente de la causa de la terminacién.
Segln Yossa Aguilar (2019), este régimen original sancionaba de manera muy rigurosa la falta de aportes
por parte del empleador y la no entrega de la libreta de aportes al empleado. Como resultado de estas
disposiciones estrictas, en 1976 se derogd esta normativa y se redujeron las sanciones por incumplimiento
de los empleadores con el sistema de fondo de desempleo.

En 1980, se promulgd la Ley N° 22.250, que establecio el Régimen Laboral del Obrero de la Construccion
vigente hasta la actualidad, sustituyendo al sistema establecido por la Ley N° 17.258. Esta nueva ley
introdujo un marco juridico renovado para los trabajadores del sector de la construccién. El articulo 3 de
la Ley N° 22.250 estipula que tanto los empleados como los empleadores deben inscribirse en el Registro
Nacional de la Industria de la Construccidn (IERIC). Este registro tiene la facultad de emitir la Libreta de
Aportes del Fondo de Cese Laboral, asegurando asi su validez legal. Ademas, los porcentajes de aportes
destinados al Fondo de Cese Laboral (FCL) no pueden ser alterados por acuerdos de convenios colectivos.
En este sentido, el FCL constituye un patrimonio inalienable e irrenunciable del trabajador, y no puede ser
embargado, cedido ni gravado, salvo para la imposicién de cuotas alimentarias y solo tras la ocurrencia
del desempleo.

Este sistema no soélo se implementa en Argentina, sino que también se observa en otros paises del mundo,
donde se han establecido sistemas de proteccién laboral de este tipo para enfrentar las particularidades
de sus mercados de trabajo.

Comparacion Internacional

¢Como se compara la indemnizacién por despido en Argentina con la de otros paises? Nos centramos
primero en la indemnizacion por despido para trabajadores despedidos con 20 afios de antigliedad, sobre
la base de Holzmann y otros (2011), que releva informacién de legislaciones para multiples paises. En
comparacion internacional, la indemnizacion por despido de Argentina es elevada; esta dentro del grupo
de paises con indemnizacién mas alta, sobre todo al comparar la indemnizacién de los trabajadores de
mayor antigliedad. De los 165 paises para los cuales se disponen de datos, la Argentina se encuentra en
la posicidn 151, es decir, en el grupo del 10% de paises con mas alta indemnizacidn. Los paises que tienen
una indemnizacidn incluso mayor estd compuesto por paises africanos como Zimbabue, Sierra Leona,
Zambia, Ghana; algunos paises asidticos, como Sri Lanka, Indonesia y Bangladesh; y sélo dos paises de
Latinoamérica (Ecuador y Guatemala).

Esta posicién relativa de la Argentina considera la indemnizacion habitual. Sin embargo, durante 2021,
por ejemplo, la indemnizacion argentina se habia duplicado transitoriamente. Esos valores posicionan a
la Argentina en los mas altos puestos, sdlo superada por dos paises. Hay que tener en cuenta que no es la
Unica vez que se utiliza la doble indemnizacidn; en 2002 también hubo un incremento transitorio que se



extendid por varios afios. Computando el valor promedio de la indemnizacién en los ultimos 20 afios,
entre 2002 y 2021, se llega a un nivel de indemnizacién sélo superado por nueve paises.*

Grafico 1: Indemnizacion por despido en el mundo: Distribucion acumulada de la
indemnizacion a trabajadores de 20 afios de antigiiedad

(en semanas de salario)
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Fuente: Holzman y otros (2011) y legislacion laboral Argentina.

Este costo es tan elevado porque la Argentina tiene un sistema proporcional, de un mes por afo de
antigliedad. Otros paises limitan su costo indemnizatorio. En concreto, alrededor del 35% de los paises de
los que tienen indemnizacion tienen una indemnizacién menor a la proporcional para despedidos de mas
antigiedad. Por ejemplo, Australia tenia en 2011 una indemnizacidn por despido similar a la Argentina
para el primer afo de antigliedad, pero el 30% del nivel de Argentina para los despedidos con 10 afios de
antigliedad.

Hay 17 paises que comparten los mismos valores de Argentina. En este grupo se encuentran China,
Honduras y Corea, entre otros. También estaba Portugal, que luego redujo los costos de despido
sustancialmente. Dentro de la comparacion hay también un ndmero importante de paises que se
identifican, en estos datos, sin pago de indemnizacidn. Es el caso de Nueva Zelanda, Dinamarca, Japén,
Finlandia y Estados Unidos.>

4 Para esta comparacién tomamos fijos los valores provistos por Holzman y otros (2011) y modificamos los niveles
de Argentina, considerando el valor promedio de la indemnizacién por despido de 20 afios de antigliedad en los
ultimos veinte afos.

5 Cable aclarar que, a pesar de estar en este grupo, Estados Unidos tiene costos de despido que no se identifican con
una indemnizacion. Estos costos surgen del sistema impositivo que determina las contribuciones y que depende del
historial de despidos de la empresa, el denominado experience rating (Johnston, 2021). Adicionalmente a ello,
aunque Estados Unidos no tiene una indemnizacién definida legalmente, alrededor de un 20% de los contratos
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4 Reformas a la proteccidn al empleo y el sistema de cuentas
individuales

Argentina no sdlo tiene una elevada indemnizacion por despido, sino que, considerando la tendencia de
las reformas en otros paises, su posicidon es cada vez mas extrema. En esta seccion describiremos la
tendencia general de las reformas. Para ello, nos basaremos en el indicador de proteccién al empleo entre
los paises de la OECD. Este indicador incluye no sdlo los costos de despido sino también las regulaciones
o limitaciones al momento de un despido.® Luego, describiremos algunas reformas en algunos paises, y
los sistemas vinculados con cuentas individuales.

El Grafico 2 muestra el promedio del indicador de proteccion al empleo entre los paises de la OECD. El
indicador toma valores entre 0 y 6 para cada pais relevado y presenta informacién anual. El indicador ha
tendido a reducirse desde 1994 y lo ha hecho un 6% en los ultimos diez afios. De los 47 paises con
informacién, 13 paises redujeron su proteccion al empleo. Unos 6 paises incrementaron su proteccién,
pero estos partian de niveles muy bajos. Asi, los paises relevados han tendido a asemejarse entre si,
reduciendo la dispersidn del indicador, y han tendido a moderar la proteccién al empleo.

Gréfico 2: indice de proteccién al empleo en paises de la OECD
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Nota: El grdfico surge de promediar el indice de proteccion del empleo en los 34 paises de la OECD. El indicador tiene un rango
de entre Oy 6 para cada pais. El indice construido corrige por cambios en composicion en el panel de paises.

laborales incluyen indemnizacion al momento del despido como un acuerdo privado (Chetty, 2008). Esta aclaracion
destaca que puede haber costos de despido y proteccién al empleo en estos paises desarrollados aunque su
indemnizacion sea nula.

5 Nos concentramos en el indicador de la OECD de Proteccidn al empleo de un despido individual de los contratos
regulares. Otros indicadores incluyen despidos colectivos y contratos temporarios, asi como un indicador sintético,
incluyendo los tres componentes. El indicador busca resumir los diferentes componentes que hacen a los costos de
despido, incluyendo preaviso, indemnizacion, pero también procedimientos de notificacion al trabajador, demoras,
tiempo de notificacién, definicion de despido justificado o injustificado, extensidon del periodo de prueba, la
posibilidad de reincorporacién luego de un despido injustificado, y el tiempo maximo para realizar un reclamo.
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Paises como Portugal, Espaifia, Estonia, Eslovaquia, Eslovenia, Grecia e Italia, han reducido
sustancialmente su proteccion al empleo entre 2008 y 2015. En muchos casos estas modificaciones han
estado dentro de una reforma mas integral del mercado de trabajo, motivadas en promover la creacién
de empleo.

Dos ejemplos importantes son los de Portugal y Espafia. En el caso de Portugal, se pasé de un sistema de
un mes de salario por afio trabajado con un minimo de 3 meses a un pago de 12 dias por afio trabajado
sin minimo, una reduccion sustancial. De este modo, Portugal se acercé al promedio de la OECD, aunque
mantuvo una alta proteccién en los contratos temporarios. Espafia reformé también en 2012 una serie de
instituciones laborales: la indemnizacidn por despido injustificado se redujo de 45 dias a 33 dias de salario
por afo trabajado, con un maximo que pasé de 42 meses de salario a 24 meses de salario (Garcia-Louzao,
2020). En el despido con causa, si bien se mantuvo en 20 dias de salario por afio trabajado, con un tope
de hasta 12 meses de salario, la ley introdujo un criterio claro para identificar razones econdmicas para el
despido, reduciendo en la practica tanto los costos de despido en si como los costos asociados a la
litigiosidad laboral. Por ultimo, las firmas de 50 empleados o menos tuvieron acceso a un nuevo contrato
con incentivos y reducciones de cargas, un periodo de prueba de un afio, y un subsidio temporario a la
indemnizaciéon por despido en firmas de hasta 25 trabajadores.

El sistema de cuentas individuales y sus efectos

Un cambio mas radical es el de transformar la indemnizacion por despido en cuentas individuales para el
trabajador. Algunos paises introdujeron este sistema tempranamente (Brasil); otros lo implementaron
con una reforma reemplazando al sistema tradicional de indemnizaciéon (Austria, Colombia).

El sistema de cuentas individuales puede tener diferentes formas de implementacion, pero su rasgo
comun es que el empleador realiza un pago durante la relacién laboral para constituir un fondo a nombre
del trabajador. Este fondo es invertido a un retorno (que al menos compense la inflacién). Al momento
de la separacion, el trabajador dispone del total acumulado en esta cuenta individual.

En algunos casos, se considera separacidn tanto al despido como a una renuncia o a la jubilacién, es decir
qgue la cuenta es del trabajador y puede disponer de ella libremente una vez que se desvincula del
empleador, cualquiera sea el motivo. La cuenta es incluso transferible por herencia. Asimismo, en algunos
casos, no hay costos adicionales de despido.

En los siguientes apartados describiremos brevemente algunos casos de cuentas individuales, sus
particularidades y las diferencias de implementacién, asi como sus resultados. Estos ejemplos son
importantes para tener en cuenta los posibles impactos de reformas y los detalles necesarios para su
implementacion. Particularmente interesante son los efectos de las transiciones hacia el nuevo sistema,
como en el caso de Austria.

Austria

Hacia 2003 Austria reformd su sistema de indemnizacidn por despido, pasando de un sistema tradicional
a un sistema de cuentas individuales, luego de un arduo proceso de negociacidon. Una de las pautas
importantes en esta reforma fue la de mantener el costo laboral para las empresas.”

7 Esta descripcion se basa en Kettemann y otros (2017).
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El sistema tradicional determinaba un pago al despido (o a la terminaciéon de un contrato temporal) a
partir de los 3 anos de antigliedad del trabajador. En ese caso, el trabajador recibia el equivalente a 2
meses de salario. Para mayor antigliedad se recibia 3, 4, 6, 9 y 12 meses a partir de una antigliedad de 5,
10, 15, 20 y 25 aios, respectivamente. Los despidos con causa se exceptuaban de esta indemnizacion,
como también las renuncias. Sin embargo, se incluia un pago de indemnizacién al momento del retiro
(s6lo para el caso de trabajadores con 10 o mds afios de antigiiedad).?

En 2003 se dispuso un nuevo sistema. Todos los nuevos contratos asalariados, los iniciados desde el 1ro
de enero de 2003, se rigen por el nuevo sistema, con la excepcién de los funcionarios publicos (un 10%
del empleo asalariado). Comenzando desde el segundo mes del empleo, el empleador tiene que transferir
1.53% del salario a la cuenta individual. Esta cuenta acumula intereses. Cuando la relacion laboral se
termina (tanto por despido o por renuncia) el trabajador continda en poder de esos fondos. El trabajador
puede realizar retiros de esta cuenta sélo luego de 3 afios de antigliedad, después de un despido o
desvinculacion mutuamente acordada entre trabajador y empleador, o a la finalizacion de un empleo
temporario. Sin embargo, cuando el trabajador renuncia o es despedido por razones disciplinarias, no
tiene posibilidad de hacer retiros de su cuenta. Cuando el trabajador se jubila con un saldo positivo en la
cuenta individual puede solicitar un pago de todo su fondo o transformar ese monto en anualidades. Los
retiros en anualidades no devengan impuestos, mientras que otros retiros estan afectados por una tasa
impositiva del 6%.

La regulacién acredité inicialmente nueve fondos (MVK “Mitarbeitervorsorgekassen”) para administrar
estas cuentas. Cada firma elige, aisladamente o en conjunto con sus empleados, el fondo que administrara
los aportes. Los fondos tienen una comisidn de administracion de 1% o hasta 3.5% de las contribuciones
y hasta 0.8% del capital del fondo (Hofer, 2006).

Los fondos estan regulados. Pueden invertir en activos bancarios, créditos, bonos, acciones (hasta un 40%
del total) y fondos de inversion; a lo sumo se puede invertir un 50% en moneda extranjera y a lo sumo
10% en una misma compaiiia (sumando bonos y acciones).

La reforma del 2003 aplicaba automaticamente a todos los puestos nuevos. Sin embargo, se habilité a la
conversion de aquellos contratos viejos en la medida en que tanto el trabajador como el empleador
acordaran el cambio. Se consideraron dos posibilidades: (i) un cambio parcial, congelando el derecho
indemnizatorio y comenzando la acumulacion en la cuenta; (ii) un cambio completo, desembolsando el
derecho de indemnizacién como un aporte a la cuenta individual (se pagaba el monto de indemnizacién
gue hubiera correspondido a un despido en el momento, pero no al trabajador directamente sino a su
cuenta individual). Sin embargo, estos métodos de transicion fueron muy poco utilizados, y sélo una
proporcién muy baja tuvo conversiones al nuevo sistema.

La reforma generd importantes efectos, a través de modificaciones en incentivos. En primer lugar, el
cambio de sistema mejora la cobertura de la indemnizacidn, dado que todos los trabajadores desde el
segundo mes de antigliedad tienen un aporte a su cuenta, en un fondo que garantiza su cobro, mas alla
de la iliquidez o quiebra de su empleador. Con el sistema tradicional, sélo los trabajadores que pasaban

8 Es en parte esta condicién de financiamiento parcial al retiro lo que generé la idea de un sistema de cuentas
individuales que sirviera también como un pilar para la pensién.
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los tres afios de antigliedad recibian indemnizacidn, por lo que era una practica frecuente evitar su pago
despidiendo a los trabajadores antes de ese periodo, sobre todo en algunos sectores particulares.’

Por un lado, desde el punto de vista del empleador, se elimina la incertidumbre con respecto al costo de
despido. La indemnizacién se convierte en un pago mensual. El despido en si, por lo tanto, no tiene ningun
costo adicional para el empleador. Ademas, la alicuota a pagar, de 1.53%, fue fijada para no aumentar los
costos laborales de las empresas en promedio. Asi, las firmas no se ven afectadas negativamente en su
incentivo a generar nuevo empleo y no tienen costos adicionales al momento de despedir.

Por otro lado, desde el punto de vista de un trabajador, el nuevo sistema constituye una reduccién en la
transferencia al despido. Por ejemplo, en 3 afios de aportes se acumularia poco mas de medio salario,
mientras que el sistema tradicional implicaba dos salarios. Es decir, al despido, los trabajadores recibirian
un cuarto de lo que hubieran recibido con el sistema tradicional.’ Las diferencias entre los dos sistemas
se van reduciendo para trabajadores con mas antigliedad. Por supuesto que el nuevo sistema beneficia a
los trabajadores que no son despedidos sino que renuncian. Esto ocurre porque el saldo acumulando en
su cuenta individual sigue a su nombre. Por ultimo, los trabajadores que, sin despido ni renuncia, se jubilan
con cuarenta afios de antigliedad acceden a una transferencia levemente mayor a la del sistema anterior
(hay que recordar que en ese pais, los trabajadores que se jubilan en un empleo recibian indemnizacién
en el sistema anterior). Sin embargo, este sistema no alcanzé a generar un monto suficiente como tercer
pilar (privado) para las jubilaciones, algo que inicialmente se buscé. Por ejemplo, Hofer (2006) calcula que
con 40 afios de antigliedad (sin retiros) el fondo acumularia poco mas que el equivalente a un afio de
salarios.

El nuevo sistema también elimina el costo de oportunidad de la renuncia. Con el sistema tradicional los
trabajadores que renunciaban perdian el derecho acumulado de la indemnizacién por despido (como
ocurre con los sistemas tradicionales en general) y también por jubilacion (algo particular en el caso de
Austria). El nuevo sistema permite al trabajador renunciar sin perder ese derecho. Adicionalmente,
también induce a acordar con el empleador una desvinculacién en vez de renunciar, de modo de ademas
poder acceder al monto de la cuenta individual.

La proporcion de ocupados con cuentas individuales (afectados por la reforma) llegd al 70% en 2008. Esto
implica una amplia cobertura a sélo cinco afios de haber comenzado el nuevo sistema. La proporcion
aumentd adn mas al permitir a los trabajadores independientes (no asalariados) participar también en el
mismo esquema. En 2019 se llegd a 3.6 millones de beneficiarios de la cuenta individual.

Los fondos también tuvieron una acumulacion importante llegando a los 2.800 millones de euros en 2009
(Hofer y otros, 2011) y a los 10.600 millones de euros en 2017, representando alrededor del 3% del PBI.
En 2020 llega a casi 15 mil millones, aproximadamente un 4% del PBI (tomando el PBI pre-pandemia).'!
Las contribuciones fueron creciendo llegando a los 800 millones de euros en 2009, mientras que los retiros
alcanzaron casi 200 millones de euros en 2009. Cuando los trabajadores estan en posicién de retirar sus

9 Un ejemplo es el sector de la construccidn, donde las empresas solian despedir antes de que se cumplieran los
dos afios de antigliedad, dado que en el sector construccién la antigliedad requerida era menor

10 Sj bien los fondos acumulan interés, en la primera etapa esos montos son muy pequefios. Adicionalmente, el
sistema tradicional se basa en el ultimo salario que suele ser sustancialmente mayor que el salario inicial o el
promedio de toda la relacién laboral. Por este motivo, muchos trabajadores terminarian recibiendo menos que un
cuarto de lo que hubieran recibido al despido.

1 ver https://www.wko.at/site/betrieblichevorsorgekassen/statistiken-und-downloads.html.
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fondos o dejarlos invertidos en el MVK, el 90% se decide por el retiro. La razdn tipicamente esgrimida es
el magro retorno de la inversion en los MVK (Hofer y otros, 2011).

La composicién de la inversidn de los fondos, en la practica, fue conservadora, dado que se requiere
liguidez (para hacer frente a los retiros por despido) y cierta seguridad exigida en los retornos, dado que
los MVK deben al menos garantizar el monto acumulado de aportes (se requiere una ganancia mayor a
cero para cada trabajador). En concreto, los fondos invierten poco en acciones (sélo un 6% en 2005),
mientras que el 80% queda invertido en bonos (en euros). Asi, los retornos fueron bajos en promedio:
rondaron el 2% con retornos mas bajos en varios afios, o incluso negativos (-2%) en 2008.

Una de las cuestiones de la implementacién del sistema de cuentas individuales es que, en las recesiones,
con el incremento del despido, las instituciones financieras podrian resultar vulnerables. Esto no parece
haber sido el caso durante 2020, con el shock de la pandemia. En ese aino el monto total de capital en los
fondos se incrementd, aunque el retiro llegd a 700 millones de euros. En plena pandemia hubo un
incremento de 100 millones de euros de retiro adicional, mientras que el stock del fondo crecié en mas
de mil millones.?

Finalmente, los efectos de la reforma sobre la movilidad de los trabajadores y los puestos de trabajo son
consistentes con los incentivos descriptos, aunque son también muy moderados, considerando el cambio
sustancial del sistema.

Hofer y otros (2012) comparan las separaciones en el nuevo sistema con las separaciones antes de la
reforma. Comprueban que la separacién aumenta 1.2 puntos porcentuales para las mujeres y 0.4 puntos
porcentuales para los hombres en el cuarto afio de antigliedad (el primer afio directamente afectado por
la indemnizacién por despido). Estos cambios son moderados, dado que parte de una tasa de separacién
anual de 20%. El efecto seria un incremento de la tasa de separacién de entre un 6% y un 2%. El trabajo
encuentra también que las separaciones por renuncia (transiciones empleo-empleo) aumentan 0.5
puntos porcentuales para las mujeres y muy poco para los hombres. Para su estimacién consideran a los
ocupados de mas de tres afios de antigliedad de entre 20 y 45 afos de edad, es decir, un grupo
relativamente amplio de trabajadores.

Kettemann y otros (2017) analizan los efectos de esta reforma sobre las renuncias. Se concentran en el
caso particular de los que renuncian en empresas que sufren un proceso de reduccién de empleo.™
Encuentran que estos puestos de trabajo tienen una tasa de separacion (incluyendo despidos y renuncias)
20% mas alta en el nuevo sistema en comparacidn con el sistema tradicional. En concreto, la proporcion
de trabajadores que se mantienen empleados se reduce en 12.5 puntos porcentuales. De este cambio,
casi todo es explicado por el aumento de las renuncias, que se incrementan mas del 60% después de la
reforma; y algo por despidos (o transiciones al desempleo) que aumentan un 30%.

Usando un modelo mas completo estiman que la reforma generé una caida en el desempleo de alrededor
de 0.6 puntos porcentuales en Austria y un incremento de la productividad de alrededor de 0.33% por la
mayor movilidad de los trabajadores. Estos valores moderados surgen también porque el sistema
austriaco tradicional no era muy costoso. Estiman que si se partiera de un sistema como el del sur de

12 Ver https://www.wko.at/site/betrieblichevorsorgekassen/jahresruekblick-2020.pdf

13 Se trata de trabajadores en firmas que van a experimentar despidos masivos en los siguientes dos afios. En estas
empresas, se centran en una muestra de trabajadores de entre 25 a 55 afios de edad que tenian al menos un afio de
antigliedad.
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Europa (el espafiol, por caso) los beneficios hubieran sido mayores: estiman una caida de 5 puntos
porcentuales en el desempleo, un incremento de la productividad de 0.66%, y un aumento del producto
en total de 6%.

Brasil

En Brasil, el Fondo de Garantia de Tiempo de Servicio (FGTS) fue creado en 1966 como reserva de dinero
para proteger al trabajador ante un despido injustificado, al acabar un contrato de plazo fijo o por
jubilacion. Luego se extendid su objetivo para ayudar al empleado a comprar su vivienda, enfrentar una
emergencia y/o asistir a su familia en caso de muerte.

Forman parte del régimen del FGTS, todos los empleados que tengan contrato fijo o temporal, los
trabajadores rurales, los empleados domésticos y hasta los atletas profesionales. Mientras que los
trabajadores independientes o autdnomos, que no poseen un vinculo laboral, no tienen derecho a este
fondo.

Al principio de cada mes, el empleador tiene la obligacidn de depositar el 8% del salario bruto del
trabajador en una cuenta a nombre del empleado en la Caja Econdmica Federal. El gobierno administra
esos recursos y los destina a inversiones en las areas de vivienda popular, saneamiento basico e
infraestructura urbana, a cambio de un rendimiento anual del 3% mas la tasa de referencia para intereses.

El dinero en esas cuentas de la Caja Econdmica Federal puede ser retirado cuando el empleado es
despedido de manera injustificada, cuando se termina un contrato por plazo determinado, cuando se
rescinde el vinculo laboral por muerte del empleador o extincidn total de la empresa, cuando el trabajador
cumple 70 afos o se jubila, o cuando una cuenta permanece sin depdsitos durante tres afios seguidos.

Si el empleado es despedido injustificadamente, el empleador debera pagarle, ademas, una multa de 40%
sobre los valores depositados en la cuenta del FGTS, debidamente corregidos (indenizacdo
compensatéria). Los fondos no pueden ser retirados de forma inmediata por el trabajador cuando el
despido se da por una causa justa o cuando el empleado renuncia.

Con la reforma de flexibilizacién laboral de julio de 2017 (Lei 13467/2017) se sumd una nueva modalidad
de rescision del contrato laboral, de comun acuerdo entre empleado y empleador, una suerte de retiro
voluntario negociado. En ese caso, la multa del 40% sobre los valores en la cuenta del FGTS pasé a ser del
20%. Ademas, el empleado no podra retirar de inmediato el 100% del dinero, sino el 80% de los depdsitos.
Finalmente, el preaviso exigido pasé de 30 a 15 dias.

Por otra parte, la legislacién permite recurrir a esa reserva en caso de que el trabajador quiera comprar
una vivienda propia; cuando el empleador, su cényuge, algun hijo, sufra alguna enfermedad grave; en
caso de necesidad personal urgente o grave derivada de alguna situacién de emergencia, o cuando fallece
el empleado, y el fondo puede ser retirado por sus herederos.

En el caso de Brasil, el FGTS reduce los costos de juicios laborales, pero no elimina los costos de despido
porque se asemeja a un sistema mixto, donde al momento de despedir, el empleador debe realizar un
pago adicional.

Colombia
Una de las debilidades del sistema tradicional es que los trabajadores formales suelen no recibir la
totalidad de la transferencia a la que tienen derecho. La razén principal es que muchos de los despidos
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surgen de empresas que estan en quiebra, con falta de liquidez para el pago de estas indemnizaciones. La
reforma en Colombia entre 1990 y 1991 buscé asegurar a los trabajadores esa transferencia a partir de
exigir a las empresas el pago de la liquidacidon en una cuenta individual cada afio, de modo de que las
firmas siempre tuvieran liquidez asegurada para el pago de la cesantia.'*

Asi, luego de la reforma, cada afio, el empleador debe componer un Fondo de Cesantia de cada trabajador
liguidando el 31 de diciembre de cada afio un mes de salario (o proporcional, si el trabajador no completa
el afio de antigliedad). Al terminar el contrato de trabajo por cualquier causa, tanto despido o renuncia,
el trabajador puede retirar las sumas a su favor. Adicionalmente, el trabajador puede retirar parcialmente
los fondos de cesantia con objetivos puntuales como financiamiento de vivienda, educacion y otros.

Los Fondos de Cesantia deben ser administrados por sociedades reguladas por el gobierno y deben
asegurar una rentabilidad no inferior a la tasa efectiva promedio de los depésitos a 90 dias, cobrando una
comisidon de administracion sobre la rentabilizad adicional a ese piso.

Los fondos tienen la ventaja de hacer transparente el vinculo entre contribuciones y pagos, reduciendo o
eliminando las distorsiones en el mercado de trabajo. Sin embargo, la nueva ley no fue de obligatoria
aceptacion para los trabajadores con contratos anteriores a su promulgacion, lo cual limita su efectividad
y crea distorsiones entre grupos de trabajadores. Por otro lado, la reforma de 1990 elimind el derecho a
reintegro para trabajadores de mas de 10 afios y modificé la escala que relaciona afios de antigliedad e
indemnizacion, aunque aumentando el nimero de salarios que la empresa tiene que pagar en caso de
despido injustificado. Asi, la reforma redujo la incertidumbre, pero aumentd el costo de la indemnizacion.
(Loray Pagés, 1997).

El cambio hacia una cuenta individual asegura una transferencia a los trabajadores. Esto deberia ser
valorado por los trabajadores, que con este sistema pueden percibir directamente los montos disponibles
para ellos en el caso de la cesantia. Kugler (2005) analiza si esta valoracion adicional generada por el Fondo
de Cesantia se traduce en cambios en el mercado laboral, y en concreto, en los salarios. Si los trabajadores
efectivamente valoraran este sistema, los contratos con el Fondo de Cesantia serian preferidos en
comparacion al sistema tradicional, y tendrian un incremento de la oferta, y una reduccion del salario.

Kugler (2005) encuentra que los salarios de los beneficiarios de las cuentas individuales se redujeron
alrededor de un 6%. En concreto, las estimaciones implican una caida en los salarios equivalente a un 60%
de las contribuciones a las cuentas individuales. Asi, la cuenta individual es un costo adicional para la
empresa, dado que debe pagar el monto incluso cuando no despida al trabajador. Sin embargo, parte de
este costo adicional se ve compensado por la reduccion de salarios.

La interaccién entre la indemnizacién por despido y el seguro de desempleo

Los efectos y la relevancia de la indemnizacion por despido dependen de las caracteristicas de otras
instituciones laborales. Por ejemplo, la literatura ha destacado la importancia del salario minimo, de los
convenios colectivos, de la determinacién de los salarios, de las politicas de jubilacion anticipada, y del
seguro de desempleo.’ El seguro es relevante por tres motivos principales: por incentivos a declarar un
despido, por los costos fiscales del seguro de desempleo, y porque ambos son una transferencia al

1 Las reformas tuvieron un contenido mas amplio; aqui nos centraremos en el fondo de cesantia. Ver Avella Gémez
(2012).
15 Algunos ejemplos son Bertola y Rogerson (1997), Layard y Nickell (1999), Boeri y Jimeno (2005).
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trabajador desocupado. Para ver esta vinculacién podemos considerar la situacidon cuando no hay costos
de despido.

Desde el punto de vista de los incentivos, si no hay costo alguno al momento del despido, todas las
desvinculaciones son iguales para la empresa y el trabajador. En ese caso, ambas partes pueden declarar
una renuncia como despido sin consecuencias. En ese caso, todas las desvinculaciones tendran una
cobertura del seguro de desempleo y se perderia el rol principal del seguro de desempleo, que busca
mantener los ingresos de los trabajadores en su busqueda de un nuevo empleo luego de ser despedido
por factores que exceden al trabajador (no por una renuncia). En otras palabras, el seguro de desempleo
finalmente incentivaria las renuncias si luego de cualquier desvinculacidn el trabajador recibe esas
transferencias.

El seguro de desempleo es un gasto para el fisco. Por cada despido hay un gasto fiscal. Sin costo de despido
ni distincion entre despido y renuncia se incrementa el gasto para el fisco de proveer seguro de desempleo
en todos los casos, un costo que los empleadores no internalizan.

El tercer motivo para integrar al seguro de desempleo en el andlisis es que, a fin de cuentas, indemnizacion
y seguro son formas diferentes de compensar al trabajador por la pérdida del empleo. En tanto ingreso
del trabajador, ambos cumplen un rol similar. Por ese motivo, desde el punto de vista del trabajador que
recibe una indemnizacidn muy elevada, el monto del seguro de desempleo es mucho menos importante.
Dado que su rol es diferente, es tipico que en los paises coexistan ambos sistemas. La indemnizacion es
una transferencia de una Unica vez, mientras que el seguro de desempleo es una transferencia mensual
condicional en que el trabajador no tenga empleo (formal) y esté buscando trabajo. Desde el punto de
vista econdmico, y como compensacién para el trabajador despedido, podemos separar, arbitrariamente,
dos roles diferentes: la indemnizacion compensa al trabajador parcialmente por la pérdida econémica de
ser desvinculado, mientras que el seguro de desempleo lo cubre parcialmente del riesgo de un desempleo
prolongado. Si consideramos los riesgos que estos montos aseguran, podriamos pensar en que la
indemnizacién asegura parcialmente por la caida de salarios futuros (por pérdida de capital humano
especifico) que un trabajador despedido enfrenta; el seguro de desempleo asegura parcialmente por la
falta de ingresos laborales por un periodo de tiempo incierto.

Estos puntos sugieren que una reforma sustancial de la indemnizacién por despido precisa un replanteo
del sistema de seguro de desempleo.

5 Reformas para Argentina

En esta seccion describimos algunas posibilidades de reforma de la indemnizacion por despido hacia
cuentas individuales. Consideramos dos posibilidades: una cuenta individual y un sistema mixto.

La primera, una cuenta individual, se basa en extender el sistema del sector de la construccion para el
resto de la economia. Se trata entonces de una alicuota del 12% del salario que contribuye a una cuenta
individual durante los primeros doce meses de la vinculacion laboral, y que luego se transforma en una
alicuota de 8%. Estos montos constituyen la cuenta individual que ademads tiene un rendimiento, que
luego asumiremos que permite mantener exactamente el valor del salario.

La segunda alternativa es la de un sistema mixto. Este sistema también se basa en una cuenta individual,
que acumula un 2% mensual sobre el salario bruto como una contribucién patronal. Adicionalmente, la
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base de indemnizacidn se computaria de manera similar al tradicional: un mes de salario por afio
trabajado o fraccion mayor a 3 meses. Un trabajador despedido cobraria de su cuenta y el empleador
pagaria la diferencia entre lo que deberia cobrar segun el sistema tradicional y lo que tiene en la cuenta
individual (considerando lo aportado por ese empleador). Para limitar el costo de despido, el pago
adicional del empleador por concepto de indemnizacién tendria un maximo de 8 salarios de referencia en
concepto de indemnizacion. El empleador pagaria sin tope los meses de preaviso, por lo que finalmente
estaria pagando como maximo 10 salarios de referencia al momento de despido. Si el trabajador renuncia
o se jubila puede acceder a su cuenta.

Estas alternativas que consideramos para la evaluacidn y las microsimulaciones se vinculan con diversas
propuestas vigentes desde 2021. En concreto, ha habido dos proyectos de ley que se vinculan con las
cuentas individuales. El primero propone una féormula de aporte dependiente de la antigliedad promedio
de los trabajadores de la firma. El segundo proyecto se vincula mds con el sistema del sector construccidn.
Este proyecto propone modificar el pago de indemnizacion a las nuevas relaciones laborales. Para ello, se
propone adicionar una alicuota de 12% el primer afio y 8% los siguientes a las contribuciones con un
destino de una cuenta individual. Estas alicuotas son un tope, y pueden modificarse de acuerdo a la
rotacion del sector. Adicionalmente, la propuesta excluye al “sueldo anual complementario, recargos
legales sobre horas suplementarias, indemnizaciones de cualquier naturaleza o cualquier otra suma no
remunerativa”. Lo invertido se integrard en un fondo publico, Fondo Nacional de Cese Laboral (FNCL), y
se prevé su inversidén en cualquier instrumento de bajo riesgo que genere interés. A su vez, se propone
gue toda desvinculacion (sin distinguir despido o renuncia) sea cubierta por FNCL con un monto
equivalente a un sueldo por cada afio de servicio o faccion mayor a 3 meses. El trabajador podra optar
por un pago Unico o de manera parcial (dejando el saldo invertido) o periddica. Los montos percibidos
estaran exentos de todo gravamen. Ante una controversia sobre el monto, el trabajador podra rechazar
la liquidacidn final, el FNCL no abonaria el monto hasta tanto la controversia se resuelva.

Una alternativa también planteada recientemente, es la creacidn de una cuenta no para el trabajador sino
para el empleador.t® En concreto la propuesta toma las contribuciones al Fondo Nacional de Empleo (FNE)
como valor de una cuenta de la empresa. Al momento del despido la propuesta prevé que la empresa
pague la indemnizacidn tradicional con un tope de la indemnizacion de 4 salarios mensuales. A partir de
alli, lo acumulado por la cuenta del FNE de esa empresa para ese trabajador iria para el trabajador. Dado
gue esta propuesta cambia el presupuesto del gobierno (utiliza una alicuota que hoy se destina a financiar
el seguro de desempleo y otros programas), no la consideramos como alternativa de evaluacién. Tampoco
consideramos la propuesta denominada “Mochila Argentina” porque, entre otros aspectos, no es
fiscalmente neutral (para una descripcion de esa propuesta ver Karagozian, 2023). Adicionalmente, el
Decreto de Necesidad y Urgencia 70/2023 explicita la posibilidad de constituir un fondo de cese laboral,’
asi como también lo hace la ley 27742.18

16 Esta propuesta fue elaborada por Jorge Colina (ver https://eleconomista.com.ar/2021-09-mochila-para-despido-
en-cabeza-del-empleador/).

17 En el articulo 81 se lee “Mediante convenio colectivo de trabajo, las partes podran sustituir el presente régimen
indemnizatorio por un fondo o sistema de cese laboral cuyo costo estara siempre a cargo del empleador, con un
aporte mensual que no podra ser superior al OCHO POR CIENTO (8%) de la remuneracién computable.

8 En el articulo 96 se establece: “Mediante convenio colectivo de trabajo, las partes podran sustituir la
indemnizacion prevista en el articulo 245 de la ley 20.744 por un fondo o sistema de cese laboral conforme los
parametros que disponga el Poder Ejecutivo nacional. Los empleadores podran optar por contratar un sistema
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6 Evaluacion de las propuestas

¢Cudles serian los cambios en transferencias para trabajadores y costos para las empresas segun estas
alternativas? Para analizar esto, lo mejor es comenzar resumiendo cada alternativa. Haremos esto
graficando los montos involucrados en diferentes casos.

Se presentan el sistema tradicional de indemnizaciéon por despido (IxD), el sistema de cuentas individuales
(similar al que surgiria de ampliar el sistema de construccion), y el sistema mixto. En todos los casos se
asume que los salarios y las inversiones de las cuentas individuales compensan exactamente la inflacion.

El Grafico 3 resume las transferencias a los trabajadores cuando se termina la relacion laboral en términos
de salarios mensuales, asumiendo un salario constante. En el panel (a) del Grafico se reporta la
transferencia recibida al momento del despido. Por ejemplo, si el trabajador es despedido en el mes 50 (a
los cuatro afios de antigliedad) todos los sistemas evaluados implican aproximadamente la misma
transferencia, equivalente a 5 meses de salario (cuatro meses de indemnizacién y uno de preaviso en el
caso de IxD). Segun la cuenta individual, sin embargo, recibiria 4.48 meses. Es en los despidos de mas
antigiiedad cuando los sistemas difieren mas. Por ejemplo, con veinte afios de antigiiedad (mes 240), el
sistema tradicional implicaria una transferencia de 22 salarios mensuales, la cuenta individual de 19.68, y
segun el sistema mixto 15.2. Los menores montos en el caso del sistema mixto surgen por el tope al pago
de indemnizaciones (8 salarios mensuales).

Grafico 3: Transferencias a los trabajadores segun sistema por mes de antigiiedad
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Nota: Montos de transferencia en salarios base. El panel (a) muestra los montos recibidos por los trabajadores que son
despedidos, segtin mes de antigliedad. El panel (b) muestra los montos recibidos por los trabajadores que renuncian o se
jubilan en el puesto segtin mes de antigiiedad en el puesto. Para este grdfico se asume un salario constante en el tiempo, y el
SAC estd prorrateado en cada mes.

privado a su costo, a fin de solventar la indemnizacion prevista en el presente articulo y/o la suma que libremente
se pacte entre las partes para el supuesto de desvinculacidon por mutuo acuerdo conforme articulo 241 de la ley
20.744.” La reglamentacion de esta medida esta pendiente al momento de escribir este documento.
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En el panel (b) del Gréfico se reporta la transferencia recibida por el trabajador al renunciar. En este caso,
el trabajador no recibe transferencia segun la indemnizacién tradicional. Las transferencias de la cuenta
individual y del sistema mixto surgen simplemente de aplicar las alicuotas correspondiente.

Asi, se explicita que, si bien las cuentas individuales tienen un pago menor a la indemnizacién, esto no
necesariamente redunda en un empeoramiento de la situacion del trabajador. Un trabajador que no es
despedido, sino que renuncia, se vera beneficiado. Algo similar ocurre con el sistema mixto. En estos dos
casos, hace falta identificar la cantidad de transiciones, despidos y renuncias, para cuantificar si estos
sistemas redundan en una mejora para el trabajador promedio.

El Grafico 4 analiza el pago de las empresas. Los pagos, en rigor, dependen de cuando despiden las
empresas, si hay trabajadores que renuncian, si el salario cambia con la antigliedad, etc. A esta altura,
realizaremos supuestos completamente arbitrarios con el objeto de simplificar la lectura del grafico.
Analizamos el caso de una empresa que contrata 400 trabajadores y despide un trabajador cada mes. Se
presenta la cantidad de salarios mensuales pagados segun cada sistema.

El Grafico reporta el pago en términos de salarios mensuales por trabajador inicialmente contratado. Por
ejemplo, el primer mes considerado, segun el sistema tradicional se paga 0.5 salarios al trabajador
despedido, lo que implica un valor de 0.00125=0.5/400. En comparacion, la cuenta individual paga 0.12,
dado que la alicuota se aplica a todos los trabajadores. Segun el sistema mixto, el pago de la firma llega a
0.02 para todos los trabajadores, mas un adicional del despido de un trabajador.

Grafico 4: Pagos de las empresas segun sistema por mes de antigiiedad
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Nota: El grdfico reporta meses de salario por trabajador inicialmente contratado como costo laboral para las empresas.

La misma comparacién en la antigliedad de veinte afios cuando se despide a un trabajador se pagan 22
meses de salario, lo que representa 0.055=22/400. La cuenta individual decrece hasta 0.032, debido a que
la cantidad de trabajadores por los que se paga la cuenta individual decrece. Los pagos de la firma con un
sistema como el propuesto presentan una situacion intermedia: inicialmente el pago es mayor que con la
indemnizacién tradicional pero mucho menor al de la cuenta individual; el aumento es mucho menos
pronunciado que en el caso del sistema tradicional; a partir de que el tope de pago por indemnizacién de
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ocho meses el pago comienza a decrecer de manera similar a la cuenta individual, aunque mas
moderadamente.

Mas alla de la arbitrariedad de la situacidon presentada, el mensaje de este grafico es que la cuenta
individual adelanta los pagos: incluso cuando no haya desvinculaciones se paga por ese concepto.
Entonces, la cuenta individual implica un costo en todas las circunstancias (incluso si no hay despido) y se
paga antes (la empresa anticipa el pago de los montos que serdn luego transferidos al trabajador al
momento del despido). Ambos puntos implican un mayor costo para la firma al momento de contratar un
trabajador. En promedio, la simple suma considerando todos los periodos (hasta el periodo 400)
encontramos que la firma pagaria por el sistema de indemnizacién por despido 15.37 salarios, 16.35
salarios segun la cuenta individual, y 11.92 salarios segun el sistema mixto. Si en vez de considerar la
sumatoria de todos los periodos hiciéramos el valor presente descontando cada periodo a una tasa real
del 0.2% mensual (aproximadamente 2.4% anual) obtendriamos valores de 9.77, 12.87 y 8.5,
respectivamente. Es decir que la cuenta individual es el sistema que mdas costos genera en términos de
salarios pagados; el sistema mixto es el de menor valor presente. Por supuesto, una mayor tasa de
descuento reduce el costo en valor presente de la indemnizacion tradicional, dado que este sistema
posterga el pago. Con una tasa del 0.6% mensual (7.44% anual) el valor presente de la cuenta individual
duplica al de la indemnizacion. Ademas, una mayor tasa de descuento también reduce mas el valor
presente de los pagos del sistema de indemnizacidon en comparacién al sistema mixto. En concreto, ambos
valores presentes se igualan a una tasa del 5.4% anual.

Grafico 5: Costos al despido segun sistema
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Nota: Pagos de la empresa al trabajador al momento del despido segun sistema. La Cuenta Individual no tiene pagos al
momento del despido.

El Gréfico 5, por su parte, muestra el monto a pagar por la empresa al momento del despido, comparando
los tres casos. El sistema tradicional es el de mayor costo de despido. El sistema mixto, por su parte, tiene
un costo de despido similar en los primeros afos de antigliedad, pero luego estd acotado en ocho meses
de indemnizacién y dos meses de preaviso. Por ultimo, la cuenta individual no implica ninglin pago al
momento del despido.
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En todo caso, estos andlisis no tienen en cuenta las caracteristicas tipicas de las relaciones laborales. Las
valoraciones para trabajadores y firmas en promedio dependen de la duracidn de las relaciones laborales
y de si su terminacién es un despido, una renuncia o una jubilacidon. Ademas, para tener el punto de vista
del trabajador, conviene evaluar no una relacién laboral sino una historia laboral. Para ello, utilizamos
datos disponibles para realizar simulaciones de historias laborales de trabajadores y considerar posibles
efectos sobre el costo de las firmas.

Microsimulaciones

Para evaluar las diferentes propuestas en términos de sus efectos cuantitativos utilizamos datos de la
Muestra Longitudinal del Empleo Registrado (MLER). Esta fuente de informacion resulta del seguimiento
de todas las relaciones laborales formales declaradas de una muestra de trabajadores. Los datos provistos
son mensuales, entre enero de 1996 y diciembre de 2015, e incluyen el salario declarado en el mes en
cada relacion laboral, asi como informacién sobre trabajadores (sexo, afio de nacimiento, etc.), del
empleador (sector de actividad, tamafio de la firma en el mes, etc) y de la relaciéon laboral (localizacién,
por ejemplo). Mas informacion sobre esta fuente de informacion y sobre el método utilizado se proveen
en el Anexo.

Usando esta fuente de datos nos centramos en primer lugar en realizar microsimulaciones a nivel de
relacién laboral, para luego proveer resultados a nivel de relaciones laborales, de trabajadores (para toda
la vida laboral disponible) y para las empresas. Antes de realizar las simulaciones, realizamos dos tipos de
ajustes.

En primer lugar, se normalizan todos los salarios de los trabajadores de forma tal que en cada periodo el
valor 100 sea el salario promedio declarado. En los meses de aguinaldo, se reajustan los valores para
reincorporar este componente.

En segundo lugar, para cada relacién laboral finalizada, imputamos los despidos, renuncias y jubilaciones.
Debemos realizar esta imputacién dado que no disponemos en la base de datos de una variable que
identifique el despido. Para nuestra imputacién, un despido serd una desvinculacidon que no se sigue de
un empleo al mes siguiente, sino que pasa un mes o mas sin empleo. Una jubilacién es una desvinculacion
gue no es seguida de un nuevo empleo y en la cual el trabajador tiene la edad de retiro. Nuestra
imputacién presenta una tasa de desvinculacion de 2.7%, y una tasa de despido de 1.9% mensual. Esto
sugiere que la imputacion sobreestima levemente la cantidad de despidos en comparacién con otras
fuentes de informacién. La Encuesta de Indicadores Laborales (EIL), por ejemplo, presenta una tasa de
desvinculacién de 2.5% y una tasa de despido de aproximadamente 1.5% durante el mismo periodo.

Utilizando estas desvinculaciones, calculamos los montos de despido segun el sistema tradicional
considerando la ley segun la indemnizacidn ordinaria. Calculando ademas los montos de preaviso
podemos simular el monto de indemnizacién que los trabajadores recibirian segin estos 20 afos de
historias laborales. Ademas del sistema tradicional, computamos el sistema de cuentas individuales y el
sistema mixto. Asumimos que los montos de la cuenta individual no se deprecian por inflacién. Es decir,
el supuesto es que el retorno (neto de posibles comisiones) es tal que mantiene los montos en términos
reales. Al sumar estos montos para cada trabajador en la muestra podemos obtener un indicador de la
incidencia de la indemnizacidn en los ingresos.
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Grafico 6: Tasas de desvinculacion y despido
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Nota: Tasa de desvinculacion es la proporcion de
trabajadores que terminan la relacion laboral. Tasa de despido es la proporcion de trabajadores
que terminan su relacion laboral y son identificados como despedidos. La base de datos no identifica despido, renuncia o
jubilacion. Se imputa una jubilacion si la separacion se verifica en edad de retiro. Se imputa una renuncia a las separaciones que
se siguen de un nuevo puesto de trabajo al mes siguiente. Fuente: MLER.

Transferencias para los trabajadores

La Tabla 2 provee informacién a nivel de trabajadores. Encontramos que el monto promedio pagado para
los trabajadores por indemnizacion es de 247, considerando 20 afios de historia laboral para cada
trabajador. Este no es un valor nominal, dado que los salarios considerados son relativos al salario
promedio del periodo, de modo que un ingreso de 100 en nuestra base de datos es un salario promedio
del periodo. Por lo tanto, interpretamos este nimero como el equivalente de 2.5 salarios mensuales
promedio. El pago promedio que el trabajador recibiria seria de 290 con el sistema de cuentas individuales
y 271 con el sistema mixto. Asi, los sistemas alternativos proveen una compensacién mayor al trabajador
promedio que el sistema tradicional.

Ademas de la media, la Tabla también reporta la mediana. En concreto, el 50% de las historias laborales
tendrian una indemnizacién menor de 92.12. Adicionalmente, el 50% de los trabajadores recibirian menos
de 88.24 segln la cuenta individual y 113.32 segun el sistema mixto. En este sentido, el sistema mixto es
mas generoso en transferencias a los trabajadores que el sistema tradicional. Esto es razonable cuando
consideramos que el sistema tradicional no genera ninguna transferencia cuando hay renuncias o
jubilaciones. Asimismo, la cuenta individual termina brindando una menor compensacién al trabajador
mediano en comparacidn con el sistema tradicional porque en el caso del despido la cuenta individual
realiza una transferencia levemente menor.

Para entender estos valores es conveniente también analizar los pagos promedio para cada relacion
laboral. En este caso, podemos separar las relaciones laborales que terminan en despido y las que
terminan en renuncia (o jubilacién u otro). En el caso del despido, encontramos que el sistema tradicional
transfiere un monto equivalente de 164 en promedio; la cuenta individual transfiere sélo 117; el sistema
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mixto paga en total 162 en promedio, levemente menos que el sistema tradicional por los pocos casos de
puestos que se desvinculan con una antigliedad alta. A su vez, en las renuncias el sistema tradicional no
tiene pagos, mientras que las transferencias son positivas tanto en la cuenta individual (182) como en el
sistema mixto (43).

La tabla también presenta los dos componentes del sistema mixto, el componente de cuenta individual
(columna (4)) y el componente de pago al despido por indemnizacién (columna (5)). En este caso queda
evidenciado el rol de cada componente. Es decir, se observa que el componente de indemnizacion es el
gue mas aporta al momento del despido.

Tabla 2: Transferencias recibidas por los trabajadores

(1) (2) 3) (4) (5) (6)=(2)-(1)  (7)=(3)-(1)

IxD Cuenta Sistema Sist.Mixto, Sist.Mixto, Diferencia Diferencia
Individual Mixto cuenta pago CuentalIxD Sist.Mixto IxD
Por trabajador
promedio 246.71 290.42 270.95 67.31 203.64 43,71 24.24
mediana 92.12 88.24 113.32 16.84 82.74 -15.48 0.00

Por relacion laboral
Todas las desvinculaciones

promedio 115.56 136.03 126.91 31.53 95.38 20.47 11.35
mediana 19.71 32.85 36.35 5.90 17.86 -8.25 0.00
Despidos

promedio 163.64 116.86 161.92 26.85 135.07 -46.78 -1.72
mediana 68.74 26.06 68.82 4.67 62.69 -24.85 0.00
Renuncias

promedio 0.00 182.11 42.77 42.77 0.00 182.11 42.77
mediana 0.00 58.71 10.87 10.87 0.00 58.71 10.87

Nota: Transferencias recibidas por cada trabajador por sistema segun la microsimulacion. El salario promedio de cada periodo
estd normalizado a 100. Fuente: MLER.

Las columnas (6) y (7) de la Tabla muestran la media y la mediana de la diferencia entre las alternativas
consideradas y el sistema tradicional. En concreto, para cada trabajador (o para cada puesto de trabajo
gue termina en una desvinculaciéon) tomamos la diferencia entre el monto calculado para la cuenta
individual y para el sistema tradicional, en la columna (6), y entre el sistema mixto y el tradicional, en la
columna (7). De estas diferencias se reportan el promedio y la mediana.’ La columna (6), por ejemplo,
muestra que la cuenta individual transfiere un monto mayor al del sistema tradicional en promedio (un
valor de casi 44). Sin embargo, la mediana es -15, es decir que el trabajador mediano recibe menos a lo
largo de su vida laboral considerando la cuenta individual en comparacidn con el sistema tradicional. Esto
es asi porque la cuenta individual no compensa exactamente el pago de la indemnizacién por despido.
Esto puede verse en el Grafico 3, sobre todo para antigliedades mayores a 5 afios, y se puede verificar
en el panel de la Tabla 2 donde se analizan los pagos por relacidn laboral que termina en despidos (con
una diferencia promedio de -47 y mediana de -25. Esta situacidn no se ve compensada por la mayor
transferencia en el caso de renuncias porque la mayor proporcién de las separaciones es por despidos.

1% La aclaracidn es relevante porque en el caso de la mediana, la columna (6) no va a coincidir con la diferencia
entre la columna (2) y la columna (1).
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A su vez, la columna (7) muestra que considerando a los trabajadores (en el total de su historial laboral)
el sistema mixto genera una mayor transferencia en comparacién con el sistema tradicional, de un valor
de 24 en promedio. Para el trabajador mediano no hay diferencias en las transferencias obtenidas a lo
largo de su vida laboral segun ambos sistemas. En este caso, el trabajador mediano es uno que puede
haber sido afectado sdélo por relaciones laborales relativamente cortas (menos de 8 afios de antigliedad)
terminadas en un despido (no renuncias), dado que, en esos casos, ambos sistemas, el tradicional y el
mixto, proveen exactamente la misma transferencia en nuestra simulacién.

En total, la Tabla 2 muestra que el sistema mixto es una mejora para el trabajador en comparaciéon con
el sistema tradicional. Pero no describe la distribucion el resultado de cada historia laboral, sino sélo la
media y la mediana. Para una descripcion mas completa recurrimos ahora a graficos de la distribucion.

Grafico 7: Simulacidn: distribucidn de las transferencias recibidas por los trabajadores en
concepto de indemnizacion por despido, cuenta individual y propuesta
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Fuente: Elaboracion propia en base a MLER.

El Grafico 7 muestra la distribucién trabajadores segun los montos recibidos. En concreto, usamos los 20
anos de historia laboral de cada trabajador y computamos el monto acumulado recibido por cada
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trabajador. Luego ordenamos a los trabajadores segun el monto recibido, de menor a mayor. El eje vertical
representa el monto recibido; el eje horizontal muestra la proporcion de trabajadores. Encontramos
entonces, segun el panel (a), que un 15% de los trabajadores no reciben ninglin pago de indemnizacién ni
preaviso en el sistema tradicional; un 52% recibe menos de un salario promedio, mientras que un 86%
recibe menos de 5 salarios promedio. Son pocos los trabajadores que reciben un monto mayor a 10
salarios. El panel (b) del grafico muestra los valores de los percentiles para el caso de la cuenta individual.
La cuenta individual difiere considerablemente en los percentiles mas bajos, dado que todos los
trabajadores reciben algo en este otro sistema. Hay también diferencias en los valores mas altos: hay
menos trabajadores que reciban mas de 10 salarios promedio segun la cuenta individual. El panel (c)
muestra la propuesta presentada en este documento. La propuesta es similar a la cuenta individual,
aunque es mas generosa; por ejemplo, un 47% de los trabajadores recibe menos de un salario promedio,
y la proporcién que recibe mas de diez salarios es similar a la de la indemnizacién.

Pasemos ahora a considerar cdmo se compara el pago de cada sistema, para cada historia laboral. El panel
(d) muestra, en la linea azul sélida, los percentiles de la diferencia del monto segun el sistema de cuenta
individual en comparacion con el sistema tradicional.?® Los montos son en promedio mayores en el
sistema de cuenta individual debido a que los trabajadores cobran tanto por despido como por renuncia
o jubilacién; se acumula entonces un monto total mayor. Sin embargo, hay un 70% de casos que, por el
contrario, recibe menos transferencia segun el sistema de cuenta individual; estos casos son los que
fueron despedidos con cierta antigliedad. A su vez, hay un 20% que mejora sustancialmente con la cuenta
individual; estos son los que terminan una larga relacién laboral sin un despido, cobrando un monto
sustancial segun la cuenta individual y nada segun el sistema tradicional. Este gréfico muestra la
importancia de realizar una microsimulacién: si bien en promedio hay una mejora para los trabajadores
con la cuenta individual, este promedio se compone de una mayoria de trabajadores que sufre una
pérdida moderada de transferencias, y de un grupo mas pequefio de trabajadores que perciben una
mejora sustancial.

El panel (d) también presenta, en la linea punteada roja, la diferencia de los montos cobrados segun el
sistema mixto en comparacién con el sistema tradicional. El grafico muestra que hay muy pocos
trabajadores que se ven perjudicados, mientras que mas de un 25% se ve beneficiado. La mayor parte de
los trabajadores beneficiados recibe menos de un salario promedio de mejora; sélo un 5% recibe
sustancialmente mds que ese monto.

Esta comparacion tan beneficiosa en favor del sistema mixto surge porque los trabajadores en la muestra
seleccionada tienen muy poca antigliedad al despido en promedio. Sélo un 1% de los trabajadores
experimenta un despido con mas de diez afos de antigliedad. Esto es probablemente consecuencia de
limitaciones de los datos. En el apéndice describimos con mas detalle el procedimiento y mostramos mas
resultados que buscan reducir estas limitaciones. Mostramos que, con diferentes supuestos que
aumentan la antigliedad al despido, los resultados no cambian sustancialmente y sugieren que la
propuesta genera una mejora para la mayoria de los trabajadores.

20 |3 diferencia entre dos sistemas se realiza para cada trabajador. Luego se computan los percentiles de esta
variable.
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Costo para las empresas

La contracara de estos montos transferidos es el costo laboral. Para entender el efecto de estas
alternativas sobre el costo laboral que enfrentan las empresas usamos la distribucidon de despidos y
desvinculaciones por antigliedad.

El Grafico 8 muestra la tasa de despido y desvinculaciones por antigliedad para todas las relaciones
laborales en la base de datos. Dos puntos son notorios. En primer lugar, la tasa de despidos se incrementa
hasta el periodo 3, es decir, durante la finalizacién del periodo de prueba. Esto sugiere el exceso de
rotacién generado por los sistemas de indemnizacion tradicional. En segundo lugar, la tasa de despidos es
luego decreciente en antigliedad. A mayor antigliedad, toda desvinculacién se hace menos probable.

El Gréfico 8, en su panel b, muestra también los montos de los salarios promedios relativos para todas
las relaciones laborales por antigliedad. El perfil de salarios es creciente, dado que los salarios tienden a
incrementarse con la antigliedad por varios motivos, entre ellos el hecho de que los convenios colectivos
tienen determinado un plus por antigliedad y también, de modo mas general, que los trabajadores ganan
experiencia laboral y capital humano con la antigliedad. Adicionalmente, hay un efecto de composicion:
los trabajos mejor pagos suelen tener menor rotacion, por lo tanto, los trabajadores que observamos con
mayor antigliedad estan en mayor proporcién ocupados en puestos con salarios relativamente altos.

Grafico 8: Simulacién: medias por antigiiedad de la relacién laboral

a. Tasas de desvinculacién y despido b. Salario relativo promedio
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Nota: El panel (a) muestra las tasas medias de separacion (despido o total) por antigiiedad del empleo. El panel (b) muestra el
salario promedio por antigiiedad, teniendo en cuenta que en cada periodo el salario promedio fue normalizado a 100. Fuente:
MLER.

Usando estos datos aplicados a una empresa tipica, calculamos el monto pagado en promedio en
concepto de indemnizacion y en concepto de cuenta individual (similar a la construccion de los flujos).
Una vez hecho el calculo promedio analizamos el valor presente para los nuevos contratos, segun
diferentes tasas de descuento.

La Tabla 3 muestra los resultados del ejercicio de valor presente. La primera linea es la suma sin
descuento de todos los pagos (siempre tomando salarios en valores constantes). Encontramos que el
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sistema de cuentas individuales tiene un costo 23% mayor que el sistema tradicional de indemnizacién
por despido. Sin embargo, el sistema mixto y el tradicional tienen el mismo costo aproximado. Hay dos
partes en esta Ultima comparacidon: por un lado, hay un componente de mayor costo dado que se pagan
alicuotas incluso cuando no hay despidos; por otro lado, el tope de ocho salarios tiende a reducir el costo
para los despidos de mayor antigliedad. Con los pardmetros del sistema mixto, ambos componentes
balancean exactamente usando esta simulacidn.

Cuando se descuenta a un 0.2% real cada mes (equivalente a una tasa de descuento anual de
aproximadamente 2.4%) encontramos que los pagos asociados al sistema tradicional caen mas que los
valores del resto de los sistemas. En este caso, el sistema de cuenta individual tiene un costo 35% mayor,
mientras que el sistema mixto tiene un costo de sélo 5% mas alto. Con tasas de descuento mas elevadas,
las diferencias en los costos se hacen mayores.

Tabla 3: Simulacién: valor presente de costos por despido

(1) (2) (3) (4)=(2)/(1) (5)=(3)/(1)
IxD Cuenta Sistema  Cuentaind./IxD Sist. Mixto/ IxD
Tasa de descuento anual Individual Mixto
0.0% 264.64 324.94 262.52 1.23 0.99
2.4% 207.30 279.05 218.23 1.35 1.05
5.4% 162.18 239.53 180.95 1.48 1.12
7.4% 141.13 219.50 162.46 1.56 1.15

Notas: La columna indemnizacion calcula el valor del sistema actual (en sus niveles ordinarios); la columna Cuenta individual
calcula el caso con las alicuotas del sistema de construccion; la columna Propuesta calcula el sistema mixto con una alicuota de
2% y un adicional con tope de 8 meses de salario de indemnizacion.

Fuente: Simulaciones en base a MLER.

Efectos por grupos

El efecto de una reforma del sistema de indemnizaciones hacia diferentes formas de cuentas individuales
dependerd de las caracteristicas de trabajadores y empresas. Por ello, realizaremos cuantificaciones
similares a las presentadas por grupo de trabajadores y por tipo de empresa.

En primer lugar, nos interesaria comprender el efecto directo de una reforma considerando el nivel
educativo del trabajador. Sin embargo, dado que no hay variables vinculadas con la educacion en la base
de datos, realizamos una clasificacién de cada trabajador segun el nivel de ingreso a lo largo de su vida:
salarios bajos, salarios mediano-bajos, salarios mediano-altos, y salarios altos. Algunos trabajadores no
fueron clasificados en estos grupos por ser trabajadores que cambian frecuentemente de posicidn de su
ingreso relativo a la mediana (ver Apéndice para una descripciéon mas detallada de este procedimiento).
Adicionalmente, separamos a los trabajadores seglin sexo, usando la variable disponible de la base de
datos.

Luego, computamos las diferencias de las transferencias recibidas en su vida laboral seglin cada sistema
para cada trabajador. Posteriormente, dividimos esta diferencia por el ingreso de su vida laboral
observada, de forma tal de que cualquier cambio en transferencias sea en proporcién al ingreso total. En
todos los casos, se trata de valores en términos reales.
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La Tabla 4 muestra la distribucidn de estas diferencias reportando algunos percentiles. Por ejemplo, el
panel (A) muestra que, si en vez de cobrar segun el sistema tradicional hubiera cobrado segun una cuenta
individual, el trabajador mediano hubiera perdido el equivalente a un 3.8% del ingreso laboral. La Tabla
muestra también otros percentiles: por ejemplo, un 25% de los trabajadores hubiera tenido una pérdida
mayor a -13% de su ingreso laboral, mientras que un 10% de los trabajadores hubiera tenido una pérdida
mayor a 31%. Estos casos de pérdidas se verifican sobre todo en trabajadores que sufren despidos luego
de relaciones laborales cortas. Por ejemplo, a los 4 meses, la indemnizacién por despido dispondria de 2
meses de salario, mientras que segun la cuenta individual se podria haber acumulado menos del
equivalente a medio salario. Por otro lado, considerando el percentil 90, un 10% de los trabajadores
hubiera tenido un incremento de transferencias mayor al 8.2%. En suma, el sistema de cuentas
individuales tiene un efecto muy diverso entre trabajadores y su impacto es negativo para la mayor parte
de los trabajadores.

El panel (B), por su lado, muestra el efecto directo de pasar hacia el sistema mixto, segun la
microsimulacidn. El sistema mixto no genera diferencias para el trabajador mediano, mientras que genera
una diferencia de 2% para el 10% de los trabajadores. Estos Ultimos son los que terminaron sus relaciones
laborales en renuncia y pudieron acceder al componente de cuenta individual del sistema mixto, que
acumula un 2% del salario.

Tabla 4: Transferencias recibidas segun grupos de trabajadores (en % del salario cobrado a lo
largo de la vida laboral)

(A) Cuenta individual vs. sistema tradicional

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)

Percentil Total Mujeres Varones Cuartil del salario
. . Salarios Salarios .
Salarios bajos . . ) Salarios altos
mediano-bajos mediano-altos
10 -31.9 -35.4 -28.6 -38.0 -26.2 -25.3 -15.7
25 -13.0 -13.0 -12.3 -25.3 -10.2 -8.2 -5.3
50 -3.8 -4.6 -3.5 -9.6 -3.8 -3.1 -0.4
75 1.0 -0.1 2.3 -2.6 -0.2 2.0 7.9
90 8.2 7.9 8.4 4.2 7.8 8.3 10.5
(B) Sistema mixto vs. sistema tradicional
Percentil Total Mujeres Varones Cuartil del salario
Salarios bajos S'alarlos . Sf'alarlos Salarios altos
mediano-bajos mediano-altos
10 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
25 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
50 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.2
75 0.7 0.4 1.0 0.0 0.4 0.9 2.0
90 2.0 2.0 2.0 1.3 2.0 2.0 2.0

Notas: La tabla reporta percentiles de la distribucion de cambios porcentuales de las transferencias al trabajador segun cada
reforma simulada. El panel (A) reporta la diferencia entre la Cuenta Individual y el sistema tradicional de indemnizacion por
despido. El panel (B) reporta la diferencia entre el sistema mixto y el sistema tradicional de indemnizacion por despido. Para
cada trabajador, ambas diferencias luego se computan en proporcion a los salarios cobrados a lo largo de la vida laboral del

trabajador.
Fuente: Simulaciones en base a MLER.
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Las columnas (2) y (3) muestran estos mismos indicadores por sexo. Se encuentra que las mujeres ganan
menos, relativamente a los varones, con una reforma. Esto es asi sobre todo comparando el sistema
tradicional con la cuenta individual (la trabajadora mujer ubicada en el percentil 50 pierde un 4.6%,
mientras que el trabajador vardn ubicado en el percentil 50 pierde un 3.5%). Asimismo, la proporcién de
casos que verifican una mejora con el cambio al sistema mixto es menor en el caso de las mujeres que
entre los varones.

Las columnas (4) a (7) muestra los resultados por cuartil de salarios. Los trabajadores de salarios bajos
(posiblemente de menor capital humano o educacidn) se ven mas afectados por una reforma hacia
cuentas individuales en relacién a los trabajadores con salarios altos. De hecho, para cada percentil
reportado, hay un empeoramiento relativo segln cae el cuartil de salario. Asimismo, los trabajadores que
mas se benefician por una potencial reforma hacia el sistema mixto son los de salarios altos: en ese grupo,
incluso el trabajador mediano tiene una mejora, aunque muy marginal, de 0.2%.

Por ultimo, la Tabla 5 muestra algunas variables importantes para determinar el costo laboral asociado a
una reforma de la indemnizacién por despido, segun sector de actividad. En particular, una situacion en
donde la tasa de separacion es baja y la proporcion de despidos sobre el total de separaciones es baja
redundard en situaciones en donde cambiar a una cuenta individual generard un costo adicional
sustancial. Por el contrario, tasas de separacion altas mayormente motivadas por el despido implicara que
una cuenta individual puede resultar en una situacién menos gravosa.

Tabla 5: Caracteristicas por sector de actividad

. Tasade Proporcion de  Crecimiento del
Secto de actividad L . .
separacion despidos salario

A - Agricultura, ganaderia... 0.034 0.781 0.038
B - Pesca 0.034 0.706 0.041
C - Explotacidn de minas y canteras 0.013 0.690 0.044
D - Industria manufacturera 0.018 0.739 0.037
E - Electricidad, gas y agua 0.007 0.693 0.032
G- Comercio 0.027 0.743 0.036
H - Hoteles y restaurantes 0.046 0.750 0.059
| - Transporte y comunicaciones 0.022 0.652 0.054
J - Intermediacidn financiera 0.020 0.558 0.056
K - Actividades inmobiliarias, empresariales... 0.049 0.644 0.062
M - Ensefanza 0.012 0.640 0.049
N - Servicios sociales y de salud 0.017 0.678 0.042
O - Otras actividades de servicios... 0.027 0.717 0.054

Notas: La tabla reporta caracteristicas por sector de actividad. La variable crecimiento del salario es el resultado del coeficiente
de regresion (ver Apéndice). Fuente: MLER.
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En el primer grupo, con separacion baja y relativamente pocos despidos, se encuentran sectores como
actividades inmobiliarias y empresariales; o incluso intermediacion financiera. En el segundo grupo se
encuentra hoteles y restaurantes; o también agricultura y ganaderia.

También incide en la comparacion de los costos el crecimiento del salario con la antigliedad. Si el salario
crece con la antigliedad, el costo de anticipar el pago como en las cuentas individuales, es menos costoso.
Asimismo, un salario creciente implica mas costo de indemnizacidon, dado que la transferencia se
determina segun el mejor salario habitual del ultimo afo. Por ello, hoteles y restaurantes es un sector
donde, en principio, los costos de implementar una cuenta individual (o un sistema mixto) no generarian
muchos costos adicionales para las firmas: tiene una tasa alta, con alta proporcién de despidos, que son
relativamente costosos porque hay un crecimiento fuerte del salario promedio con la antigliedad.

7 Discusidon

Las conclusiones de las simulaciones son claras: el sistema mixto, que combina una cuenta individual con
un pago al momento del despido, logra mantener las transferencias para la mayoria de los trabajadores y
mejorarlos para un grupo importante, y a la vez que no aumenta sustancialmente el costo esperado
promedio para las firmas. Ademas, comparado con el sistema tradicional reduce los desincentivos a la
rotacion.

Debemos destacar, igualmente, algunas limitaciones del ejercicio. Una primera serie de limitaciones se
refiere a los datos utilizados. Si bien los datos pueden cubrir veinte afios de vida laboral, y en este sentido
son una fuente de informacidn Unica para Argentina, también sesga o reduce nuestra informacion a
relaciones laborales con menos de veinte afios de antigliedad. Dado que los despidos son menos
frecuentes para trabajadores con muchos afios de antigliedad, podriamos suponer que estos trabajadores
serian en realidad beneficiados por una reforma como la propuesta: cobrarian al renunciar o jubilarse.
Pero también, aunque poco probable, podria haber puestos de trabajo de mucha antigliedad 30 afios por
ejemplo que terminen en un despido y en ese caso, habria algunos (quiza pocos) que podrian perder
sustancialmente por el tope de indemnizacion. Resta, entonces, realizar ejercicios de simulacion para
vidas laborales completas (en el anexo se presentan algunos ejercicios adicionales). Otra limitacion de los
datos surge por no observar los despidos, separandolos de otras desvinculaciones. Salvamos esta
dificultad imputando despidos, con resultados cercanos a la tasa observada.

En nuestra simulacién cada relacién laboral terminada en un despido tiene un pago indemnizatorio segun
el valor legal. Dado que una proporcién relevante de los despidos percibe menos que lo estipulado por la
ley (por quiebra de la empresa, por ejemplo), las mejoras generadas por la reforma estan, desde este
punto de vista, subestimadas. En la base de datos no tenemos informacion de quiebras de empresas, por
lo que no intentamos realizar correcciones en este sentido.

Otro aspecto de la microsimulacién es que no introduce ninglin cambio de comportamiento por parte de
empresas y trabajadores. Los cambios de comportamiento pueden ser relevantes, sobre todo en la
situacidon de pasar a cuentas individuales, que no tienen costo de despido. Es importante, entonces,
anticipar algunos posibles efectos de la reforma, sobre la base de la literatura resefiada en la Seccién 2.
En primer lugar, podria haber un posible cambio de la oferta de trabajo, aumentando la preferencia hacia
puestos formales en relacidn a los informales, si el nuevo sistema beneficia a los trabajadores. En segundo
lugar, si se eliminan las transferencias al despido, se reducen los desincentivos asociados a la destruccién
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de las relaciones laborales. Por un lado, los despidos tenderian a incrementarse; por el otro, las renuncias
aumentarian, dado que, con las cuentas individuales, los trabajadores no estarian perdiendo el beneficio
potencial de la indemnizacidn, algo que ocurre con el sistema tradicional. Mas aun, en el caso de eliminar
el costo de despido, la diferencia entre despido y renuncia deja de ser relevante. Por ello, si el gobierno
paga un seguro de desempleo tradicional ante el despido de un trabajador, surgen incentivos a declarar
un despido cuando en realidad es el trabajador el que renuncia. Por ello, en el caso de realizar una reforma
hacia cuentas individuales, seria relevante redisefar el seguro de desempleo, para evitar este
comportamiento. Por ultimo, si el costo laboral aumentara con la reforma, la creacién de empleo podria
ser afectada.”

Sin embargo, ademds de los incentivos individuales de empresas y trabajadores, también deben
considerarse efectos a nivel del mercado de trabajo. Por ejemplo, un efecto importante es el posible
cambio de salarios. En principio, ante una reforma generalizada, y si las cuentas individuales fueran
valoradas por los trabajadores, podria haber una reduccion de los salarios, como en el caso de Colombia.
Este efecto podria compensar parcialmente el aumento del costo laboral para las empresas. Sin embargo,
cualquier efecto sobre los salarios estara mediado por los convenios colectivos, por lo que no es claro que
sea sustancial.

Considerando efectos agregados y de largo plazo, la mayor rotacion de trabajadores podria incrementar
la productividad, en la medida en que se libera una barrera a la reubicacién del trabajo hacia empresas
mads productivas. Este efecto, destacado en la literatura, podria ser relevante en el caso de Argentina.

Otro punto importante del ejercicio es que, si bien encontramos que la mayoria de los trabajadores
mejoraria su situacién con una reforma hacia un sistema mixto, es posible que la mejora sea diferente
para distintos grupos de trabajadores. En concreto, trabajadores con empleos estables que no sufren
despidos son los que mas se beneficiarian, mientras que trabajadores que sufren despidos frecuentes en
puestos de trabajo con poca antigliedad no tendrian cambios. Asi, los mas educados serian los que mas
se beneficiarian de la reforma desde este punto de vista, segiin muestran nuestros resultados. Asimismo,
los resultados sugieren que un sistema de cuentas individuales afectaria negativamente a la mayoria de
los trabajadores, sobre todo a los menos calificados.

Un cambio como el propuesto también tendria efectos diferentes sobre las empresas, segun su sector,
antigliedad y tamafo. En concreto, las empresas con menor tasa de despido podrian verse perjudicadas
por un incremento de los costos. Por supuesto todas se verian beneficiadas por una eventual mejora en
la productividad.

Por otro lado, el método de microsimulacidn y las evaluaciones implementadas asumen la posibilidad de
implementar una reforma que afecte a todos los trabajadores y todas las relaciones laborales. Sin
embargo, cualquier reforma a considerar requerira una regla de transicion. Los trabajadores empleados
al momento de implementar una cuenta individual ya acumularon derechos a una indemnizacién. Es decir
que una reforma podria implementarse sélo para las nuevas contrataciones.

La coexistencia de contratos diferentes en una misma empresa, en donde los de mas antigliedad estan
protegidos por costos de despido y las nuevas contrataciones tienen cuenta individual podria llevar a

21 En algunos casos se argumenta que un cambio hacia las cuentas individuales podria eventualmente reducir los
costos asociados a la litigiosidad laboral. Si fuera asi, se compensaria en parte el incremento del costo laboral.
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acentuar la dualidad en el mercado de trabajo. En este sentido, un grupo de trabajadores (con el nuevo
tipo de contrato) tendera a ser el grupo sobre el cual recaiga el ajuste de la demanda de empleo,
enfrentando una alta rotacidn y mayor riesgo de desempleo, tal como lo anticipa la literatura de dualidad.
Nuevamente, la experiencia de otros paises como el caso de Colombia puede ser de ayuda para anticipar
potenciales problemas.

También es posible explicitar un sistema de transicién, mediante el cual trabajador y empresa decidan
voluntaria y conjuntamente pasar al nuevo sistema. Esto requiere algun pago anticipado de indemnizacién
de parte del empleador. El caso de Austria muestra que es posible implementar una transicién de este
tipo, pero también que puede ser dificil que ese acuerdo voluntario atraiga muchos trabajadores. Esta
transicion es mas compleja, aunque igualmente implementable, si se tratara de una reforma hacia un
sistema mixto con un tope indemnizatorio.

Por ultimo, es posible implementar este sistema en algunas ramas de actividad, o definirlo por convenio
colectivo a nivel centralizado, o por acuerdos al interior de una empresa. La experiencia del sector
construccion en Argentina es un antecedente vdlido para anticipar que la implementacién parcial es
factible. Pero también es importante destacar que cualquier impacto agregado sera de menor. En
concreto, es posible que se reduzcan las potenciales ganancias en productividad y los posibles cambios en
los salarios se moderen mas aun.

8 Conclusiones

En la dltima década la creacién de empleo en Argentina fue débil; la creacidn neta de empleo formal
privado, inexistente. Es imprescindible retomar un sendero de crecimiento para el empleo. Para este
objetivo es central revisar las instituciones laborales en su conjunto, no sélo para renovarlas frente a los
cambios globales y reformas en otros paises, sino también para orientarlas a la generacidon de empleo de
calidad. Dentro de todas las instituciones laborales, la reforma de la indemnizacién por despido es clave,
por los costos asociados, su impacto en el mercado de trabajo y la alta litigiosidad laboral.

En este trabajo se evaluan diferentes posibilidades de reforma mediante simulaciones basadas en
microdatos. Concluimos que un sistema mixto, que combine el sistema tradicional y una cuenta individual
del trabajador, puede generar una mejora de transferencias para trabajadores sin aumentar el costo
laboral, y mejorando los incentivos a la movilidad del empleo.

Es posible una implementacién progresiva, comenzando por algunos sectores y por las nuevas relaciones
laborales. La reduccion de los costos de despido seria un primer paso muy importante para la mejoray la
actualizacién de las instituciones laborales en Argentina.
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Anexos

Microsimulaciéon

Los datos utilizan la informacién de la Muestra Longitudinal de Empleo Registrado. Esta base de datos
identifica una muestra de trabajadores y provee los datos mensuales de salario declarado de cada relacién
laboral por trabajador, cubriendo todos los periodos desde enero de 1996 hasta diciembre de 2015. Esta
fuente de informacién es muy relevante para el analisis de las diferentes propuestas, dado que permite
construir la historia laboral en puestos formales de la muestra de trabajadores.

El proceso de microsimulacion sigue los siguientes pasos:

e Se toman 100 mil observaciones (las iniciales en la base de datos).??

e Unarelacidn laboral es un salario observado para un trabajador de parte de una empresa.

e Se considera que una relacién laboral se extiende desde el primer periodo observado (con salario
declarado) y el ultimo periodo observado.

e Laantigliedad es la cantidad de periodos entre el inicio de la relacidn laboral y el mes observado.

e Se eliminan del andlisis las relaciones laborales para las que no se observa la antigiiedad de
manera completa (porque empiezan en enero 1996 o porque contintian en diciembre de 2015).

e Seidentifican los despidos como toda desvinculacién (fin de la relacion laboral) que no es seguida
de un nuevo empleo en los tres meses siguientes y que no es identificada como jubilacion.

e Se considera jubilacién a una desvinculacion que ocurre en edad de jubilaciéon (65 afios para
varones y 60 afios para mujeres).

e Se elimina del analisis al sector construccién.

e El salario observado es la remuneracién bruta declarada. Los salarios se transforman en salarios
relativos al promedio del mes, normalizados a un valor de 100 (w;; = 100 X %, donde wy; es el
salario, 1;; es la remuneracidn nominal declarada y donde 7; es la remuneracidn promedio en el
mes t. Para recuperar los montos asociados al sueldo anual complementario se ajustan los valores
en los meses de aguinaldo incrementando los valores proporcionalmente un 50%.

e Para cada despido se calcula un salario de referencia como el salario mediano de los ultimos 12
(esto difiere de la mejor remuneraciéon mensual, normal y habitual de los ultimos doce meses,
segun la norma; sin embargo, la mediana utilizada hace justamente referencia al componente
habitual).

e Para cada despido se computa el monto como la indemnizaciéon por despido y el preaviso segun
las normas y el salario de referencia.

e Para cada relacién laboral se computa la cuenta individual que acumula el 12% y 8% del salario
bruto (excluyendo el SAC). La cuenta acumula los aportes y no se incorpora un rendimiento; dado
que los salarios utilizados son salarios reales, implicitamente se asume que la cuenta individual
rinde un retorno que es idéntico al cambio en los salarios promedio. Al momento de la
desvinculacién el total de la cuenta es considerada como una transferencia al trabajador.

e En el caso del sistema mixto, para cada relacion laboral se computa una cuenta individual que
acumula el 2% del salario (no se incorpora un rendimiento, por lo que implicitamente se asume
que la cuenta individual rinde un retorno que es idéntico al cambio en los salarios promedio

22 Los resultados no cambian si tomamos otra muestra de 100 mil observaciones.

38



calculados). Al momento de la desvinculacion se computa el acumulado de la cuenta individual.
Si la desvinculacion es una renuncia o jubilacion, se considera ese total como pago al trabajador.
Si la desvinculacion es un despido, se calculan los diferentes componentes por separado: (i) la
cuenta individual, (ii) el componente de indemnizacidn que se paga al momento del despido para
cubrir el componente indemnizatorio que tiene un tope de 8 salarios, (iii) el componente de
preaviso.

El proceso para computar el costo promedio de las firmas considera el pago promedio de salario, la tasa
de separacion y despido promedio por antigliedad para calcular el costo para las firmas. Los montos
simulados son luego utilizados para calcular diferentes costos de cada una de las alternativas
consideradas.

Para obtener resultados por grupos de trabajadores segiin un proxy de su capital humano, se identificaron
niveles salariales. Usando informacion de salarios y de otras variables, agrupamos a los trabajadores segin
su nivel salarial a lo largo de la vida. Para ello, en primer lugar, corremos una regresién del logaritmo del
salario mensual sobre edad, edad al cuadrado, meses de antigliedad en el puesto, y variables binarias que
identifican el sexo, si se trata de un trabajador con pluriempleo, el sector de actividad de la empresa (a
nivel de letra), asi como efectos fijos de tiempo. Luego, para cada periodo, se agrupa a las observaciones
en cuartiles del residuo de esta regresion. Por ultimo, se clasifica a cada trabajador en un cuartil si pasa
mas de la mitad de los meses de empleo en el mismo cuartil. Si el trabajador, por el contrario, cambia de
cuartil de manera frecuente, no es clasificado en ninguna de las opciones. Asi, el método permite separar
cinco grupos similares en cantidad de observaciones (uno para cada cuartil y un grupo de trabajadores sin
clasificacion).

Se calcula también usando la regresidn anterior es que calculamos el crecimiento promedio del salario
por antigliedad. De hecho, se interactua la variable antigliedad en meses con las dummies de sector de
actividad (a nivel de letra) para obtener un resultado por cada sector. Este coeficiente es luego
transformado en cambios anuales. Cabe aclarar que este resultado no debe interpretarse como un
crecimiento del salario por trabajador, sino que es el crecimiento del salario promedio y tiene incluidos
efectos de cambios de composicién.

Robustez

La microsimulacion exige siempre imponer simplificaciones que pueden tener efectos notorios en los
resultados finales. Por este motivo, mostramos aqui la robustez de los resultados cuando consideramos
supuestos alternativos.

En la microsimulacién principal eliminamos del anadlisis a las relaciones laborales que comienzan en el
primer periodo observado (enero 1996) y que contintan hasta el ultimo observado (diciembre 2015). La
razoén es que si no observamos el inicio de la relacién laboral resulta imposible calcular con certeza la
antigliedad; si no observamos el final de la relacidon laboral resulta imposible saber si ese trabajo termina
en un despido. El problema de esta implementacion es que recortamos, necesariamente, la antigliedad
maxima a menos de veinte afios.

Aqui describimos los resultados cuando incluimos las relaciones laborales que empiezan en el primer
periodo observado y las que terminan en el tltimo periodo observado. Los trabajos que se mantienen en
el ultimo periodo disponible se consideran como desvinculaciones. Adicionalmente, se asume que un 20%
de estas relaciones laborales se desvinculan como despido y el resto es una renuncia o jubilacion.
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Encontramos que los resultados son cualitativamente similares aunque mdas extremos. En concreto,
comparando la cuenta individual con el sistema tradicional, encontramos una distribucién similar de
trabajadores que pierden o ganan con el cambio, pero encontramos que el valor inicial (el primer
percentil) es del doble: los que pierden lo hacen en mayor monto, con una pérdida que llega a cuatro
salarios promedio; asimismo, los que ganan también ganan mas, con valores que son también el doble de
los presentados en el texto.

Cuando comparamos el sistema mixto con el sistema tradicional encontramos que sélo un 5% de los
trabajadores se veria perjudicado por el cambio, mds de un 25% se veria beneficiado y el resto no tendria
cambios, todas proporciones similares a las observadas en la simulacién principal. Nuevamente, los
montos son mayores. Podemos calcular los resultados con un supuesto extremo: todas las relaciones
laborales a diciembre de 2015 terminan como despido. Si bien no es un supuesto razonable, lo usamos
para calcular el peor caso posible para la comparacién entre el sistema mixto y el tradicional. En este caso,
la proporcién de trabajadores que mejoran queda inalterada en 25%, mientras que la proporcidn de los
que empeoran aumenta al 10%. Los montos de pérdida son también mayores. Por supuesto que la pérdida
para los trabajadores surge del tope de ocho salarios como costo al momento del despido que se incluye
en la propuesta. Como conclusion incluso en estos casos, el sistema mixto tendrd como posibilidad una
mejora para la mayoria de los trabajadores.
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