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Transiciones de contratos de duracion
determinada a indefinida en el Perd.
Revision de la hipotesis del trampolin
Miguel JARAMILLO BAANANTE* y Daniela CAMPOS UGAZ**

Resumen: En el presente estudio se evaluia en qué medida los contratos de du-
racion determinada sirven de trampolin hacia la contratacion indefinida, diferen-
ciando las transiciones intraempresariales de las interempresariales. Tras analizar
una base de datos del Perti con informacioén entrecruzada de empresas y traba-
jadores para el periodo 2012-2016, se proponen varias medidas de conversion de
contratos y se estiman modelos de duracion. Se concluye que solo el 7 por ciento
de los contratos de duracion determinada se convierten en indefinidos y que apro-
ximadamente la mitad de las conversiones tienen lugar en la misma empresa.

Palabras clave: contrato de trabajo, contrato de duracion determinada, em-
pleo temporal, Peru.

1. Introduccidon

En los tres ultimos decenios se ha producido un crecimiento acelerado de las
modalidades de contratacion temporal en todo el mundo. Cuando una empresa
contrata trabajadores con duracion determinada puede ser por la necesidad de
sustituir temporalmente a un trabajador ausente, de responder a un aumento
transitorio de la demanda o de prestar un servicio de duracion limitada, entre
otras razones. Ademas, si la legislacion impone al empleador elevados costos
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de despido o breves periodos de prueba, las empresas pueden recurrir a este
tipo de contratos para evaluar mejor a los nuevos empleados. En estos casos,
los trabajadores afectados consiguen una situacion de estabilidad laboral o son
despedidos en cuanto vence el contrato de duracion determinada. Sin embargo,
incluso si la evaluacion indica que las competencias del trabajador se ajustan
a las necesidades de la empresa, esta ultima puede inclinarse por despedirlo o
por no renovarle el contrato y contratar a otra persona antes que asumir los
costos de una relacion laboral mas duradera (Blanchard y Landier 2002; Cahuc y
Postel-Vinay 2002; Dolado, Garcia-Serrano y Jimeno 2002). En un reciente metaa-
nalisis de estudios realizados en Australia, los Estados Unidos, Europa, el Japon y
la Republica de Corea se encontraron evidencias dispares de que la contratacion
temporal era un paso intermedio entre el desempleo y el empleo permanente,
una hipoétesis que solo se corrobord en el 32 por ciento de las observaciones
(Filomena y Picchio 2021).

La proporcién cada vez mayor de contratos de duracion determinada
—junto con modalidades de contratacion indefinida que entrafian elevados
costos de despido— es una tendencia muy comun también en América Latina,
donde a los trabajadores les resulta aun mads dificil obtener un empleo perma-
nente en una economia informal muy extendida, en la que las empresas pueden
optar por ofrecer un contrato de duracion determinada o de duracién indefinida,
o0 incluso —en vista de la escasa probabilidad de deteccién— por no dar de alta
a sus trabajadores. De este modo, injertan una tercera rama en el mercado de
trabajo dual, que pasa a estar segmentado en tres niveles.

En el caso del mercado laboral peruano, casi seis de cada diez trabajadores
asalariados tienen un empleo informal. Ademas, en el sector formal predominan
los contratos temporales. Segun la Encuesta Nacional de Hogares de 2016, el
72 por ciento de los trabajadores asalariados formales del sector privado tenian
un contrato de duracién determinada, el 26 por ciento tenian contratos indefi-
nidos y los demads estaban empleados con otras modalidades de contratacion.
El aumento del numero de contratos de duracién determinada se asoci6 inicial-
mente con las reformas adoptadas en 1992, que ampliaron las modalidades de
contratacién temporal y flexibilizaron las disposiciones que regulaban su uso
(Chacaltana 2001). Mas recientemente, desde 2002, su uso volvié a aumentar
como reflejo del mayor costo relativo de la contratacion indefinida (Jaramillo,
Almonacid y De la Flor 2019).

En el presente estudio abordamos dos cuestiones. En primer lugar, medimos
hasta qué punto los contratos de duracion determinada pueden ser un trampolin
hacia el empleo indefinido en un contexto en el que los periodos de prueba son
limitados y la terminacion de la relacion de trabajo indefinida resulta muy gra-
vosa. En segundo lugar, evaluamos la dindmica de las conversiones de contratos
temporales en indefinidos, diferenciando entre conversiones intraempresariales
e interempresariales, una distinciéon que no se ha tenido en cuenta en estudios
anteriores sobre las transiciones entre ambos tipos de contrato en otros paises.
Nuestro estudio contribuye a este tipo de analisis.

Para abordar estas cuestiones, analizamos la dindmica de los trabajadores
con un contrato de duracion determinada entre 2012 y 2016. Describimos las



Transiciones de contratos de duracién determinada a indefinida en el Pera 223

transiciones laborales de un contrato temporal a uno indefinido dentro de una
misma empresa y entre empresas distintas. A continuacion, estimamos mode-
los de duracion para detectar en qué momento se producen las transiciones y
cudles son sus factores conexos. A tal efecto, utilizamos la base de datos de la
Planilla Electrdnica del Peru (véase el apartado 5.1), un registro oficial que toda
empresa debe actualizar mensualmente. Esta base de datos, que vincula a los
empleadores con los trabajadores, proporciona registros de 11,8 millones de
empleos asalariados formales del sector privado en el periodo de 2012 a 2016.
Esta informacion nos permite hacer un seguimiento mensual de los trabajadores,
observar sus transiciones y determinar la frecuencia con que se producen en
el sector formal.

El resto del articulo se estructura de la siguiente manera. Primeramente, se
expone una revision bibliogréfica (apartado 2), seguida de descripciones de la
estructura institucional (apartado 3) y del marco tedrico (apartado 4). Después
se explica la estrategia empirica aplicada (apartado 5) y se presentan los resul-
tados del analisis (apartado 6) que nos llevaran a extraer algunas conclusiones
(apartado 7).

2. Revision bibliografica

Los factores que influyen en la decisién de contratar trabajadores por periodos
especificos guardan relacion con la oferta y la demanda del mercado de trabajo
(Berton y Garibaldi 2012). Por el lado de la oferta, a partir de un salario determi-
nado los demandantes de empleo preferiran disfrutar de una mayor estabilidad
laboral. Sin embargo, dado que los trabajadores encuentran empleos temporales
mas rapidamente, se enfrentan a una disyuntiva entre una tasa de obtencién
de empleo mas baja ex ante y una mayor duracion en el empleo ex post. Por
el lado de la demanda, a las empresas les resultarda mads facil adaptarse a las
situaciones de crisis si el personal esta contratado con modalidades temporales
y flexibles. Sin embargo, si ofrecen una contratacién temporal, los empleadores
también tienen que elegir entre una tasa de contratacién mds baja y menores
costos de despido.

Ademas de los factores accidentales que justifican la contratacion de dura-
cién determinada, como la sustitucion temporal de un trabajador o la estacio-
nalidad, los contratos temporales, en un contexto de elevados costos de despido
e informacién imprecisa, pueden servir como medio para visualizar la produc-
tividad de los trabajadores con fines de cribado o seleccion (screening) vy, en
ese sentido, representa un paso intermedio hacia el empleo indefinido. Pries y
Rogerson (2005) elaboraron un modelo de equilibrio general en la coincidencia
de atributos (matching) entre empresas y trabajadores para explicar las diferen-
cias observadas en cuanto a la rotacién de trabajadores entre los Estados Unidos
y la Europa continental. En su estudio, observan que el grado de selectividad en
la contratacion de trabajadores es un factor determinante del nivel de rotacion,
lo que respalda la hipotesis de que los contratos de duracion determinada per-
miten a las empresas responder a las fluctuaciones temporales y contribuyen
de modo esencial a facilitar la seleccién de trabajadores. Faccini (2014) amplia
este modelo afiadiendo la probabilidad de que las empresas ofrezcan contratos
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temporales en funcién de la rigidez de la legislacion laboral, como los costos de
despido, y de que esa modalidad contractual les permita cerciorarse de la calidad
del perfil seleccionado.

Por lo que se refiere a las pruebas empiricas a favor del uso de contratos
temporales como paso previo a un contrato indefinido, Portugal y Varejao (2009)
examinan dos etapas de los contratos temporales —contratacion y ascenso— y
constatan, basandose en datos de Portugal para el periodo 1995-2002, que dichos
contratos se utilizan para seleccionar a los trabajadores. También muestran que
las transiciones son mads frecuentes en las empresas que invierten mas en forma-
cién por trabajador. En este sentido, segun observa Autor (2001), las empresas
que contratan a través de agencias que imparten formacion a los trabajadores no
lo hacen para beneficiarse de una mayor flexibilidad, sino mas bien para inducir
la autoseleccion de los candidatos y como instrumento de cribado. Del mismo
modo, Ichino, Mealli y Nannicini (2008) observan que, en dos regiones italianas,
los contratos obtenidos a través de empresas de trabajo temporal pueden favore-
cer la transicion hacia la contratacion indefinida. Este proceso ocurre porque los
trabajadores tienen la oportunidad de demostrar sus capacidades y de adquirir
capital humano, contactos e informacion sobre vacantes permanentes, aunque
también se exponen a quedar atrapados en el empleo temporal si esta situacion
se estigmatiza como una sefial de falta de alternativas.

Van den Berg, Holm y Van Ours (2002) también encuentran evidencias posi-
tivas de esas transiciones en el caso de la profesién médica en los Paises Bajos.
Demuestran que el empleo temporal como médico asistente en ese pais aumenta
la probabilidad de obtener un empleo como médico especialista, ya que los em-
pleadores perciben esa primera experiencia como una sefial positiva del interés
del candidato por dedicarse profesionalmente a la medicina. En el caso del Reino
Unido en la década de 1990, Booth, Francesconi y Frank (2002) sefialan que,
aunque los empleos temporales son menos deseables que los permanentes en
cuanto al nivel de satisfaccién, formacion y salarios, pueden servir de trampolin
hacia un empleo permanente.

Otros autores que documentan esas transiciones no se muestran tan tajan-
tes. De Graaf-Zijl, Van den Berg y Heyma (2011), en un estudio sobre los Paises
Bajos, observan que los empleos temporales reducen la duracién del desempleo
y que, apenas un afio y medio después de la incorporacion a un empleo tem-
poral estable, hay mas transiciones hacia un empleo permanente que desde el
desempleo. Es decir, la duracion de los contratos temporales es un factor impor-
tante. Ademas, los empleos permanentes a los que se llega a través del trabajo
temporal estdn mejor remunerados que los que se obtienen directamente desde
el desempleo. Otros factores que conviene tener en cuenta en lo que concierne
a las transiciones a empleos permanentes son los periodos de inactividad y las
razones por las que los trabajadores en cuestion estaban desempleados o inac-
tivos. A partir de una encuesta con datos retrospectivos de historias laborales,
Gagliarducci (2005) constata a este respecto que la probabilidad de pasar de
un trabajo temporal a uno permanente aumenta con la duracién del contrato,
pero disminuye tras varios empleos temporales o si el trabajador sufre interrup-
ciones en el empleo, un factor de suma relevancia. De hecho, como se vera en
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esta investigacion, el obstaculo no son los contratos temporales en si, sino las
interrupciones o la falta de continuidad que llevan aparejadas.

Los datos no siempre evidencian que los contratos temporales sean pasos
intermedios hacia el empleo permanente. En Espafia, por ejemplo, los investi-
gadores han documentado una baja probabilidad de transicion. Tras analizar la
dindmica de los cambios desde y hacia el empleo temporal de trabajadores de
distintas edades, Amuedo-Dorantes (2000) pone de manifiesto que gran parte del
empleo temporal en Espafia entre 1995 y 1996 fue «involuntario». Los trabaja-
dores afectados tenian pocas oportunidades de obtener un empleo permanente.
Del mismo modo, Giiell y Petrongolo (2007) constatan que solo un 10 por ciento
de los trabajadores espafioles con contratos temporales obtienen un contrato
indefinido, por lo que rechazan la hipétesis de los contratos temporales como
etapa de transicion hacia una mayor estabilidad laboral (véanse también Bover
y Gomez 2004 y Arranz, Garcia-Serrano y Toharia 2010).

La conclusion de que los contratos temporales no son un trampolin hacia la
contratacion indefinida concuerda con el hecho estilizado de que la probabilidad
de obtener un contrato temporal (en comparacion con uno indefinido) ha ido
en aumento, en parte a raiz de las reformas laborales parciales en mercados de
trabajo segmentados. En consecuencia, Blanchard y Landier (2002) sostienen que
las reformas laborales parciales son problemadticas porque pueden fomentar la
contratacion de duracion determinada y la tasa de salida de los trabajadores
sin reducir sustancialmente la duracion del desempleo. En definitiva, pueden
destruir mds puestos de trabajo de los que crean y aumentar asi el numero de
personas desocupadas (Cahuc y Postel-Vinay 2002). Por su parte, Boeri (2011),
tras revisar los estudios en que se evalua el efecto de las reformas laborales
parciales en Europa desde una perspectiva mds general, llega a la conclusién de
que un factor clave en la probabilidad de transicién es la proteccién asimétrica
de los trabajadores indefinidos con respecto a los temporales: a medida que esta
asimetria se intensifica, disminuye el numero de trabajadores que pasan de con-
tratos temporales a indefinidos. En particular, Boeri calcula que la correlacion
entre la probabilidad de la conversion contractual y la rigidez de la proteccion
del empleo es negativa y elevada (-0,72).

Son pocos los estudios que prestan atencion a las conversiones de contra-
tos en América Latina, a pesar de las sorprendentes similitudes entre las le-
gislaciones laborales europeas y latinoamericanas. De hecho, solo nos consta
la existencia de un unico estudio sobre movilidad entre distintas modalidades
contractuales en América Latina, elaborado por Trajtemberg y Varela (2015),
y referido especificamente a las empresas de trabajo temporal. Tal como se
documenta en la bibliografia, los mayores costos relativos de la contratacion
indefinida incrementan la probabilidad de limitar la duracién de los con-
tratos en los mercados de trabajo duales donde coexisten las modalidades
de empleo indefinido y temporal. Esta circunstancia reduce la duracion del
empleo, eleva las tasas de rotacion y repercute negativamente en el bienes-
tar de los trabajadores. Estos efectos podrian atenuarse si los contratos tem-
porales dieran lugar a una relacion prolongada que se recondujera hacia una
contratacion indefinida.
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Como las razones de una empresa para limitar la duracion de los contratos
pueden ser muy diversas, se requiere un andlisis empirico para determinar si los
contratos sirven o no de trampolin hacia el empleo permanente. Los datos inter-
nacionales relativos a los paises europeos son contradictorios. Asi, los resultados
de Espafia confirman claramente la hipotesis del callejon sin salida, mientras que
los obtenidos en los Paises Bajos avalan la hipoétesis del trampolin. En el caso de
Italia, Alemania y Francia, no hay una respuesta concluyente (Filomena y Picchio
2021). En todos esos paises, poco se sabe acerca de la dindmica de conversion,
porque no se indica si esta se produce en la misma empresa o como resultado
de la transicion del trabajador a un nuevo empleo indefinido.

3. Estructura institucional

La legislacion peruana contempla la figura de los contratos de duracion deter-
minada, inicialmente denominados contratos de trabajo a plazo fijo, desde 1970.
En aquella época, esta modalidad contractual conllevaba prestaciones laborales
legalmente establecidas, pero no la seguridad laboral que ofrecian los contratos
a tiempo indeterminado. En virtud del Decreto-Ley num. 18138 de 2 de julio de
1970,* los contratos a plazo fijo solo podian celebrarse si asi lo exigia la natura-
leza accidental o temporal del servicio y con una duraciéon méaxima de dos afnos.
Al principio, estos contratos no eran muy comunes, al estar sujetos a importantes
restricciones y a la aprobacion del Ministerio de Trabajo, que debia comprobar
que la empresa en cuestion se atuviera realmente a los fines estipulados. La
primera reforma legislativa significativa de este tipo de contratos se introdujo a
principios de la década de 1990, cuando la Resolucién Ministerial num. 430-90-TR
elimind la necesidad de aprobacion por el Ministerio de Trabajo. Posteriormente,
en virtud del Decreto Legislativo num. 728, de 8 de noviembre de 1991,2 se ampli6
la lista de situaciones en las que se autorizaba el empleo de duracion determi-
nada, se establecieron nuevos tipos de contrato, se amplid su duraciéon maxima
a tres afos (prorrogada a cinco afios en 1995) y se suprimio el limite del numero
de renovaciones de contrato. En la actualidad, los contratos de trabajo en el
sector privado estan regulados por la version consolidada del Decreto Legislativo
num. 728, aprobada en 1997. El articulo 4 dispone que el contrato de trabajo
es en principio de caracter indefinido, pero que también puede estar «sujeto a
modalidad», es decir, adoptar la forma de un contrato temporal, en los casos y
con los requisitos que la propia ley establece, a saber: cuando asi lo requieran
las necesidades del mercado o el aumento de la produccion, asi como cuando
lo exija la naturaleza temporal o accidental del servicio que se va a prestar o de
la obra que se ha de ejecutar (articulo 53).

El Decreto Legislativo nam. 728 también regula la terminacién de los contra-
tos de trabajo. En virtud del principio juridico general de que el despido requiere
una causa justificada, se establecen sanciones por despido «arbitrario». En el
caso de los contratos celebrados bajo modalidad (esto es, temporales), el costo de

1 pert, Decreto-Ley nim. 18138, de 2 de julio de 1970, por el cual se dictan las condiciones
de celebracién de los contratos individuales a plazo fijo o para una obra determinada.

2 Perti, Decreto Legislativo nim. 728, de 8 de noviembre de 1991, de fomento del empleo.
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la terminacidn de la relacién de trabajo es nulo si se extingue a su vencimiento.
En cambio, la indemnizacion es equivalente a una remuneracion y media ordi-
naria mensual por cada mes dejado de trabajar hasta el vencimiento del contrato
si el empleador lo rescinde prematuramente. Es decir, aunque el empleador no
exija al trabajador que se presente a trabajar, la duracion del contrato es deter-
minada, ya que el costo de la espera hasta la fecha de su vencimiento es menor
que el de rescindirlo con antelacion. En el caso del contrato indefinido, el Decreto
Legislativo num. 728 establece una indemnizacién economica «como unica re-
paracion por el dafio sufrido» por el trabajador en caso de despido arbitrario
(articulo 34). La cuantia de la indemnizacion depende de los afios de servicio
del trabajador en la empresa (una remuneracion y media ordinaria mensual
por cada afio completo de servicios, con un maximo de 12 remuneraciones). La
legislacion peruana también estipula un periodo de prueba de tres meses para
los contratos indefinidos. Transcurrido este periodo, protege al trabajador contra
el despido arbitrario.®

Hasta 2001, la posicién del Tribunal Constitucional del Peru respecto de los
despidos arbitrarios era que no cabia la readmision, ya que el Decreto Legislativo
era inequivoco: la unica via de reparacion era la indemnizacion. El Tribunal mo-
difico su planteamiento en la resoluciéon de un recurso de amparo en el asunto
Huasco contra Telefonica del Peru SAA.* La sentencia establece un régimen pro-
cesal de reparacion adicional por el despido arbitrario, en forma de amparo,
un procedimiento constitucional para «reponer las cosas al estado anterior a
la violacién o amenaza de violacion de un derecho constitucional»,’ es decir,
para readmitir al trabajador. De este modo, qued¢ invalidado el articulo 34 del
Decreto Legislativo num. 728. En 2002, el Tribunal Constitucional desarrollé mas
su argumentacion y abordd las criticas a su sentencia anterior. Ambas sentencias
determinan un punto de inflexién a partir del cual los despidos arbitrarios se
consideran inconstitucionales. Dependiendo de las caracteristicas de la causa, el
trabajador puede solicitar ante un juzgado laboral una reparacion sustantiva, en
forma de indemnizacion econémica, o solicitar ante el Tribunal Constitucional
la readmision al puesto de trabajo por via procesal.

4. Marco tedrico

En este apartado se describen los principales mecanismos por los que parece
producirse la conversion de un contrato temporal a indefinido en un contexto
en que no se conoce la productividad del trabajador al inicio de la relacién de
trabajo. La idea principal es que, mas all4 de su utilizacion por motivos acciden-
tales o estacionales, los contratos temporales pueden servir para determinar las

3 El trabajador y la empresa pueden pactar un periodo de prueba mas largo (de hasta seis
meses en el caso de los trabajadores calificados o de confianza y de un afio si se trata del personal
de direccién) «en caso las labores requieran de un periodo de capacitacién o adaptaciéon o que por
su naturaleza o grado de responsabilidad tal prolongacién pueda resultar justificada» (Decreto Le-
gislativo num. 728, articulo 10).

4 Tribunal Constitucional, Eusebio Llanos Huasco, Huanuco, expediente nim. O 976-2001-AA/
TC, 13 de marzo de 2003.

5 Perd, Ley num. 23506, de 23 de diciembre de 1982, de Hébeas Corpus y Amparo.
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competencias de los trabajadores antes de su contratacion definitiva (funcion
selectiva). Esto resulta de sumo interés cuando i) el periodo de prueba es insufi-
ciente para evaluar la productividad del trabajador y si ii) los costos del despido
de un trabajador contratado con cardcter indefinido son muy elevados. En un
escenario en el que ii) sea irrelevante, cabe esperar que, una vez se conozcan
las competencias del trabajador y estas concuerden con lo que busca la empresa
(positive matching), el contrato del trabajador pase a ser indefinido. Sin embargo,
la presencia de ii) puede elevar el liston de la productividad esperada de la co-
rrespondencia empresa-trabajador hasta un punto que limite las conversiones
de contrato.

Dicho de otro modo, si el valor actualizado de la diferencia entre las ga-
nancias de productividad de contratar por tiempo indefinido a una persona y
de mantenerla con un contrato de duracién determinada supera los costos de la
conversion, entonces esta ultima efectivamente se producird. Esos costos com-
prenden la diferencia salarial entre un contrato indefinido y uno temporal, mds
el valor actualizado del costo del despido, multiplicado por la probabilidad de
que se produzca una perturbacion y se extinga la relacion de trabajo. Esto sig-
nifica que, sila diferencia salarial es fija, cuanto mayor sea el costo del despido,
mayor serd la productividad esperada necesaria para realizar una conversion.
Sobre esta base, formulamos las siguientes hipotesis:

e FElencarecimiento del despido reducird la probabilidad de conversion de un
contrato de duracién determinada en un contrato indefinido.

e Los trabajadores mas productivos se beneficiardn con mayor frecuencia de
las conversiones de contrato.

e Enunaempresa que selecciona trabajadores, la duracion del empleo temporal
antes de que se convierta en indefinido serda superior al periodo de prueba.

e Mas alld del periodo de prueba, la duracion del contrato temporal podra
prorrogarse hasta el limite legal de renovaciones contractuales sucesivas, de
acuerdo con una distribucion que dependera del proceso de seleccion y del
costo del despido.

En el caso de un pais con un extenso mercado de trabajo informal, el ana-
lisis debe abarcar una fase previa, a saber, la de si se celebra o no un contrato.
Solo el 57 por ciento de los asalariados peruanos tienen contrato. Cabe interpre-
tar que la opcion informal, que da lugar a un mercado laboral de triple nivel,
tiene un efecto moderador sobre el poder de negociacidn de los trabajadores.
El hecho de que solo algo mads de la mitad de los trabajadores puedan acceder
a un contrato dificulta la negociacion de la modalidad contractual, que pasa a
un segundo plano en esos casos. En este sentido, se estima que la tasa de con-
version de contratos en el Peru serd inferior a la de otros paises con mercados
de trabajo mds formales. En principio, los contratos temporales representan un
nivel superior al de los empleos informales, que no confieren ningun derecho
laboral. Los costos de rescision son relativamente altos en el caso de los contratos
indefinidos y bajos en las demds formas de contratacion. Si el riesgo de deteccion
es importante, como ocurre en las medianas y grandes empresas, los contratos
de duracién determinada pueden ser un buen sustituto frente a la ausencia
total de contrato (contratacion informal). También protegen a la empresa de
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la posible seleccién de un candidato inadecuado. Para las microempresas y las
pequerias empresas que se exponen a un bajo riesgo de deteccidn, prescindir
del contrato puede ser una opcion conveniente. La escasa evidencia empirica
disponible sobre estos margenes de decision no es lo suficientemente solida
como para ofrecer resultados creibles (Lehmann y Muravyev 2014; véase Di
Porto, Elia y Tealdi 2017 respecto de un modelo de calibracién para Francia,
Italia y Espafia). En el caso del Peru, los datos indican que, desde que se inicid
la profunda transformacién de las instituciones del mercado de trabajo en la
década de 1990, el pais no solo ha mantenido una de las tasas de informalidad
mas altas de la region, sino que estas siguieron aumentando hasta principios
de la década de 2000. Chong, Galdo y Saavedra (2008) aducen como posible
explicacion el fuerte aumento de los costos laborales no salariales desde prin-
cipios de la década de 1990, en un contexto en el que la productividad media
descendi6. Otra explicacidn es que la creacidon de empleo durante ese periodo
estuvo impulsada por sectores tradicionalmente «informales» como el comercio
minorista, el transporte y los servicios financieros y empresariales, mientras que
el empleo en la industria manufacturera y el sector publico descendio.

5. Estrategia empirica
5.1. Datos

En nuestro estudio hemos utilizado la base de datos Planilla Electrdénica, un
sistema de registro electronico implantado por el Ministerio de Trabajo y Promo-
cién del Empleo y desarrollado por la Superintendencia Nacional de Aduanas y
de Administracion Tributaria. Contiene datos sobre empleadores, trabajadores,
pensionistas, proveedores de servicios, personal en formacion, consultores y
otros. En la Planilla se recopilan caracteristicas personales como el género, la
fecha de nacimiento y el nivel de estudios. También se recogen datos laborales,
como el tipo de contrato, la fecha de inicio y finalizacion del empleo, el régimen
de pensiones y el sistema de salud. Asimismo, se informa sobre la categoria
profesional, el salario y el horario del trabajador.® Sin embargo, la version de la
base de datos a la que tuvimos acceso no contenia todas estas variables (en el
apartado 5.2 se describen las variables que hemos utilizado).

Aunque la Planilla Electrénica se implanté en 2008, su uso no se hizo obli-
gatorio para las empresas de todos los tamafios hasta 2011. Por ese motivo, el
presente estudio se basa en los datos correspondientes al periodo de enero de
2012 a junio de 2016. Iniciamos el andlisis en 2012 por ser ese el afio en que las
empresas completaron el proceso de adaptacion a la Planilla Electrénica. Esto
nos permitio reducir al minimo los errores de calculo de flujos que pudieran
derivarse de la incorporacidn de empresas al nuevo sistema.

6 Dado que cada empresa introduce la informacién que le compete, el margen de error es
mayor que en el caso de los datos de encuestas. Intentamos validar la informacién demografica,
por ejemplo, comprobando incoherencias a lo largo de los afios o identificando errores evidentes,
como fechas de nacimiento imposibles. Las estimaciones deben interpretarse a partir de los limites
inferiores de los resultados reales.
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Grafico 1. Empleo, por tipo de contrato, 2012-2016 (en porcentajes)
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Cuadro 1. Puestos de trabajo registrados en la Planilla Electrénica,
por tipo de contrato, 2012-2016
Tipo de contrato Puestos de trabajo Porcentaje
Duracién determinada 7 818 842 66,1
Otro tipo de contrato 3863 895 32,6
Duracién indefinida 2 868 741 24,2
Otros (modalidades especiales) 995 154 8,4
Informacién incoherente 129 568 11
Tipo de contrato no comunicado 20850 0,2
Total 11833155 100,0

Fuente: Planilla Electrénica, 2012-2016.

En el marco de este estudio hemos utilizado unicamente datos sobre traba-
jadores asalariados, concretamente la informacion laboral de todos los tra-
bajadores formales asalariados del sector privado que estuvieron en némina
en algun momento de los 54 meses del periodo abarcado. En el grafico 1 se
muestra la evolucidn del empleo por tipo de contrato durante ese periodo. En
2016, los contratos de duracion determinada y los indefinidos representaron el
54 y el 37 por ciento del empleo registrado, respectivamente.

Como se muestra en el cuadro 1, entre enero de 2012 y junio de 2016 se
registraron en total 11 833 155 combinaciones trabajador-empleo, lo que supone
un promedio de 3 098 233 trabajadores-empleo al mes durante todo el periodo.”

7 Algunos trabajadores tuvieron varios empleos simultdneos durante el mismo periodo. Este
era el caso de alrededor de un 7 por ciento de todos los trabajadores con un contrato de duracion
determinada. Estos casos se mantuvieron en el andlisis para no tener que llegar a una definicion
arbitraria de la ocupacién principal. Ademas, el estudio se centra en la dindmica del empleo, es
decir, la relacién entre empleador y trabajador.
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De ellos, un pequefio porcentaje (el 0,2 por ciento) no facilit6 informacién sobre
el tipo de contrato, mientras que el 1,1 por ciento facilité informacién contradicto-
ria. En casi un tercio de los casos (el 32,6 por ciento), la modalidad de contratacion
no era de duracién determinada, lo que deja una muestra de 7 818 842 puestos
de trabajo (equivalentes a 4 324 554 trabajadores) registrados al menos un mes
con un contrato de duracion determinada.

5.2. Metodologia

Utilizamos dos métodos para determinar si los contratos temporales son trampo-
lines hacia la contratacion indefinida, qué factores intervienen en las transicio-
nes y su dinamica a lo largo del tiempo. El primero identifica la frecuencia de las
transiciones de un contrato de duracién determinada a un contrato indefinido,
distinguiendo entre los cambios de contrato que tuvieron lugar en la misma em-
presa y los que se produjeron cuando el trabajador se traslad6 a otra empresa.
El segundo trata de identificar los factores que facilitan la transicién al empleo
permanente. Estimamos modelos de duracién que incorporan expresamente la
dimensién temporal de las transiciones contractuales.

5.2.1. Identificacién de las conversiones

Se pueden seguir distintos procedimientos para determinar el momento en
que un contrato de duracion determinada se convierte en contrato indefinido
(conversion). Ante todo, conviene sefialar que en estudios anteriores se anali-
zan los cambios de contrato en dos puntos sin tener en cuenta la empresa de
origen, pese a ser este un aspecto crucial para evaluar el proceso que subyace
a las conversiones. En realidad, es importante distinguir entre las conversiones
contractuales dentro de una misma empresa (intraempresariales) y los casos de
contrataciones permanentes realizadas por una empresa en el momento t de
trabajadores que tenian un contrato temporal con otra empresa en ¢t — 1 (conver-
siones interempresariales). Dado que nos interesa principalmente la relacion la-
boral entre empresa y trabajador, evaluamos con mayor detalle las transiciones
intraempresariales. Sin embargo, queremos determinar también los cambios de
contrato introducidos por los nuevos empleadores y, a tal efecto, anotamos los
nuevos contratos indefinidos e identificamos el tipo de contrato en la empresa
de origen.

Una forma de identificar las transiciones intraempresariales es calcular el
cambio de un mes a otro. Si el trabajador tenia un contrato temporal en el
mes ¢ pero un contrato indefinido en el mes ¢ + 1, se ha producido una primera
transicion.

Este método tiene el inconveniente de que no todos los cambios se producen
en meses consecutivos; puede haber un periodo intermedio de «desempleo» o
de «espera» antes de que se produzca el cambio. Otra forma de identificar la
transicidn consiste en observar los cambios que se producen de un afio a otro.
Un trabajador que tenia un contrato de duracién determinada en el afio ¢ puede
pasar a tener una de estas tres relaciones de trabajo en el periodo t + 1: inalte-
rada (contrato de duracion determinada con la misma empresa); convertida
(contratacion indefinida con la misma empresa); o extinguida.
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Una tercera forma de calcular las conversiones intraempresariales consiste
en hacer un seguimiento de los trabajadores con contratos de duracion determi-
nada hasta que el empleador los convierte en contratos indefinidos. Este método
tiene la ventaja de que permite observar mads de cerca el dinamismo entre pe-
riodos y conocer el momento preciso en que se produjo el cambio.

En el presente estudio, analizamos unicamente la primera transicion ob-
servada en un puesto de trabajo, calculando la duracién del empleo hasta ese
momento y teniendo en cuenta que puede ser una duracion interrumpida o
continua. Como queremos conocer el tiempo total que el empleado ha trabajado
en la misma empresa, utilizamos la duracion total en la empresa. Es decir, su-
mamos todos los periodos observables. Esa duracidn es incompleta («duracién
incompleta»), ya que no incluye el momento en que comenzo la relacion de
trabajo. No obstante, se calcula a partir del primer momento en que aparece el
trabajador en la base de datos (censura a la izquierda). Para corregir la deficien-
cia, tomamos la fecha de inicio del empleo comunicada y afiadimos los meses
anteriores al momento en que aparece por primera vez el trabajador en la base
de datos, dando por supuesto que estuvo empleado con la misma modalidad
contractual durante todo ese periodo anterior («duracion completa»).

5.2.2. Modelos de duracion

El andlisis de la duracion aprovecha la dimension temporal de la base de datos.
Se trata de un factor importante, ya que la probabilidad de obtener una conver-
sién de contrato puede cambiar con el tiempo, no solo por el tiempo que se tarda
en evaluar a los trabajadores (proceso de seleccidn), sino también porque las
preferencias del trabajador pueden variar (por ejemplo, salario de reserva, otras
opciones de empleo o preferencia por un contrato indefinido), lo que a su vez
tiene mucho que ver con la percepcion del poder de negociacion de trabajadores
y empleadores, como apuntan Guell y Petrongolo (2007). Ademas, es importante
identificar y comprender los patrones temporales de esos procesos. Para ello,
se utilizan modelos de duracidon que analizan cudnto tiempo permanece el tra-
bajador en una situacidon determinada hasta el momento en que transita a otra
situacion o se censura su observacion (por ejemplo, ya no es posible observar
al trabajador).

El estimador de Kaplan-Meier se basa en una estimacion no paramétrica que
muestra la probabilidad incondicional de «sobrevivir» (esto es, permanecer con
un contrato temporal) cada mes frente a la exposicion a algun riesgo concreto o,
lo que es lo mismo, la probabilidad incondicional de «fracasar» o transitar a un
contrato indefinido al cabo de ese mes. En la terminologia de nuestro estudio, los
resultados muestran la probabilidad de obtener una conversion al cabo de cada
mes. Presentamos las estimaciones de esta funcion para el total de trabajadores y
para los trabajadores desagregados por sexo, grupo de edad y nivel de estudios.
La comparacion cualitativa y visual de estas variables nos permite seleccionar
las variables explicativas de un modelo semiparamétrico.

De este modo, estimamos un modelo de duraciéon mediante un proceso de
maxima verosimilitud. Se estima un modelo de tiempo continuo, puesto que
conocemos el momento preciso en el que se ha iniciado la relacién de trabajo y
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esto nos permite calcular el tiempo trascurrido hasta la conversion. Se prefiere
utilizar una especificacion semiparamétrica en lugar de una parameétrica porque
esta ultima puede sesgar los efectos, sobre todo la estimacion de los riesgos base
(baseline hazard) o de las variables que cambian con el tiempo (no estaciona-
rias), si estas se utilizan (Narendranathan y Stewart 1993). Nos centraremos
en primer lugar en los riesgos unicos (single risk data); es decir, se trataran
como censurados todos los contratos temporales que no se hayan convertido en
indefinidos. Las variables explicativas utilizadas en los modelos son el género,
la edad, el nivel de estudios, la categoria profesional (ejecutivo, administrativo,
obrero y otros), el tamafio y la antigiiedad de la empresa, el sector econdmico
y el afio. Dado que el periodo analizado es relativamente breve, se considera
que esas variables son invariantes en el tiempo, por lo que todas se miden al
inicio del periodo de andlisis. Presentamos errores estdndar robustos y errores
estdndar agrupados a nivel de empresa.

A continuacién, hacemos tres ampliaciones del modelo econométrico es-
bozado. En primer lugar, ajustamos los errores estandar para tener en cuenta
la heterogeneidad no observable incorporando un término de fragilidades
compartidas. Las fragilidades se comparten dentro de cada empresa y se su-
pone que siguen una distribucién gamma. Dada la gran cantidad de datos, op-
tamos por una especificacion paramétrica. Ajustamos un modelo lognormal,
Weibull y exponencial por partes (con una cuadricula de nueve intervalos: hasta
180 dias, 181-360 dias, 361-540 dias, 541-720 dias, 721-900 dias, 901-1080 dias,
1081-1800 dias, 1801-2520 dias y mas de 2520 dias). Dado que los tres modelos
han mostrado un efecto de fragilidad significativo (resultados a disposicion de
quien desee consultarlos), presentamos los resultados del modelo exponencial
por partes mas flexible.! En segundo lugar, ajustamos el modelo de Cox con
variables no estacionarias, esto es, que cambian con el tiempo.

En tercer lugar, tenemos en cuenta un modelo de riesgos competidores;
es decir, la conversion no es la unica salida posible, sino que el trabajador dis-
pone también de otras dos: 1a salida del sector formal (desempleo, inactividad o
empleo en el sector informal o el sector publico) y la ocupacion formal en otro
puesto de trabajo. Esto puede ser relevante si, por ejemplo, un trabajador pre-
fiere un salario mayor en otra empresa antes que esperar o aceptar un contrato
por tiempo indefinido. Estadisticamente, la diferencia radica en que, si no se
tienen en cuenta los riesgos competidores, cualquier otra salida del trabajador
que no sea la conversion se califica como censura. En cambio, una vez que se
incorporan esos riesgos al analisis, 1a probabilidad de que se realice una conver-
sién se ve afectada por las probabilidades de que el trabajador salga del sector
formal o deje su empleo para ocuparse en otro empleo formal, lo que excluye au-
tomaticamente la posibilidad de una conversion en la misma empresa. Ademas,
se mantiene un grupo de trabajadores que permanecen ocupados en el mismo
empleo, pero a los que dejamos de observar en junio del 2016. En el modelo
de riesgos competidores, la funcion de riesgo es la suma de las intensidades de
transicion hacia los estados de destino (Lancaster 1990). La estimacion de riesgos

8 Rodriguez (2007) también sefiala que el modelo de Cox y el modelo exponencial por partes
presentan una notable similitud entre si, lo que avala la eleccién de este modelo paramétrico.
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competidores implica calcular ponderaciones de la probabilidad de censurar
una observacion, de manera que la base se expanda cada vez que se estima la
verosimilitud. Esto genera un proceso computacional exigente, maxime teniendo
en cuenta que la base de datos contiene mas de 7 millones de observaciones. Por
esta razon, se decidié tomar una muestra aleatoria que facilitara la gestion de la
informacidn. Esta base, compuesta por el 10 por ciento de las observaciones, se
refiere al nivel de trabajador y no de puesto de trabajo, dado que, previamente,
un trabajador podia aparecer mdas de una vez en distintos empleos con contra-
tos de duracion determinada. Ahora lo que se evalua es el primer destino de
cada trabajador. Asi pues, la muestra consta de 428 533 observaciones que se
distribuyen del siguiente modo: conversion (el 5,6 por ciento), salida del sector
formal (el 30,1 por ciento), cambio a otro empleo formal (el 47,1 por ciento) y
censura (el 17,1 por ciento).

6. Resultados

6.1. Tasas y patrones de conversion

Hemos tratado de identificar las transiciones contractuales a lo largo de un
afio y entre varios afios. Salvo que se indique lo contrario, cuando hablamos
de transiciones o conversiones nos referimos a aquellas que se producen en
el interior de una misma empresa (intraempresariales); cuando el analisis se
refiera a transiciones desde otras empresas, se sefialard explicitamente. En el
grafico 2 se observan las transiciones entre un afio y otro desde un empleo con
contrato de duracién determinada hacia tres posibles situaciones laborales: con-
trato indefinido, terminacion del contrato o mantenimiento del mismo contrato.
La permanencia del trabajador en un mismo empleo, con el mismo contrato de
duracion determinada entre un afio y otro, se ha producido aproximadamente
la mitad de las veces, y la proporcion de empleos que se terminan entre un afio
y otro es similar, con un promedio del 46 por ciento. En cambio, la proporcién
de contratos temporales que se convirtieron en indefinidos representa apenas
entre el 1y el 3 por ciento del total a lo largo del afio.

Con el segundo método descrito, nos hemos propuesto observar la trayec-
toria laboral (spell) de un trabajador que haya tenido un contrato de duracién
determinada hasta que se produce la primera transicion hacia un contrato in-
definido. Asi, en los 54 meses analizados, observamos un total de 245 265 con-
versiones. Es decir, 245 265 trabajadores se beneficiaron de una conversion de
contrato entre 2012 y 2016, lo que equivale al 3,13 por ciento del total de empleos
de duracion determinada registrados en esos cuatro afios y medio. Independien-
temente del método de célculo utilizado, las tasas de conversion en el Peru han
resultado ser muy inferiores a las observadas en otros paises. Durante los tres
afios comprendidos entre 2008 y 2011, las tasas de conversion en los paises de la
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos (OCDE) fluctuaron
entre el 16 y el 58 por ciento. Incluso algunos paises que se caracterizan por tener
mercados laborales con una estricta legislacion de proteccion de los trabajadores,
como Espafia e Italia, muestran tasas de conversion mucho mads altas (del 21 y
el 26 por ciento, respectivamente) (OCDE 2014).
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Grafico 2. Transiciones desde un contrato de duraciéon determinada, 2012-2016
(en porcentajes)
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Planilla Electrénica solo figuran los trabajadores con un empleo formal, por lo que no es posible saber hacia cudl de
esas situaciones ha transitado el trabajador.

Fuente: Planilla Electrénica, 2012-2016.

Las bajas tasas de conversion observadas en el Peru son evidencia suficiente
para concluir que los contratos de duracién determinada no estdn funcionando
como trampolin hacia la contratacion indefinida. Es posible que los empleadores
efectivamente obtengan informacion que les permita evaluar a sus trabajadores,
pero el hecho de que esta evaluacion resulte positiva no parece ser motivo sufi-
ciente para ofrecerles un contrato por tiempo indefinido. En el marco de nuestro
enfoque conceptual, lo que aparentemente ocurre es que, dados los elevados
costos de terminacion del contrato, la productividad observada no supera el
umbral minimo de las empresas para realizar una conversion de contrato. Otro
factor que puede incidir es la falta de alternativas de empleo formal o la escasa
competencia en la demanda por trabajo de baja calificacidn (Gtiell y Petrongolo
2007; Cao, Shao y Silos 2010). Estos factores pueden dar lugar a una ausencia
de politicas generalizadas de retencion de trabajadores en las empresas o a
que los contratos de duracion determinada se utilicen principalmente como un
instrumento flexible para ajustar el nivel de empleo, antes que como un medio
para visualizar las competencias de los trabajadores (Dolado, Garcia-Serrano y
Jimeno 2002; Cahuc, Charlot y Malherbet 2016).

En el cuadro 2 se muestran las duraciones medias del empleo para el total de
los trabajadores que se beneficiaron de una conversién y para distintos grupos
de trabajadores. Los promedios por género y nivel de estudios son similares:
31 y 33 meses para mujeres y hombres, respectivamente; y 32 y 33 meses para
quienes han cursado hasta educacion secundaria o postsecundaria, respec-
tivamente. Sin embargo, cuando los trabajadores se agrupan por edades, las
diferencias parecen ser importantes, ya que la duracion del empleo tiende a
aumentar con la edad. Las tasas de conversion son similares para hombres y
mujeres, pero mucho mas altas para quienes han cursado estudios superiores,
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Cuadro 2. Duracion del empleo antes de la conversion del contrato (en meses)
y tasas de conversion, por grupo

Duracién del empleo (en meses) Tasa de conversion
(en porcentajes)

Total 32 3,1
Género
Mujeres 31 32
Hombres 33 3,1
Nivel de estudios
Secundario 32 2.1
Postsecundario 33 4.9
Edad
Hasta 30 afios 20 2,0
De 31 a 45 afios 35 41
Mas de 45 afios 47 4.8

Fuente: Planilla Electrénica, 2012-2016.

y también tienden a incrementarse con la edad. Por ultimo, si bien los mas jo-
venes presentan la tasa de conversion mas baja en comparacion con el total de
trabajadores de otros grupos de edad (del 2 por ciento, frente al 4,1 por ciento
en el caso de las personas de 31 a 45 afios, y del 4,8 por ciento en el grupo mayor
de 45 afios), cuando obtienen una conversion lo logran mds rapidamente que
en el resto de los casos.’

¢Qué se observa al comparar estos resultados con los de otros paises? Booth,
Francesconi y Frank (2002) estiman que la mediana del tiempo que se tarda en
transitar hacia la contratacion indefinida en el Reino Unido oscila entre 18 meses
(hombres) y 26 meses (mujeres) para quienes provienen de un empleo estacio-
nal, y entre 36 meses (hombres) y 42 meses (mujeres) para quienes provienen
de un contrato de duracion determinada. En Espafia, Glell y Petrongolo (2007)
sefialan picos de conversion aproximadamente al cabo de uno, dos y tres afios,
asociados a limites legales, con una mediana de unos 18 meses. Blanchard y
Landier (2002) realizan un calculo similar para los jévenes franceses de entre 20
y 24 afios y constatan que, entre 1983 y 1999, tardaron entre tres y cinco afios en
obtener una conversion. Asi pues, la duracion de los contratos temporales antes
de la conversion en el Peru (si esta se produce) no parece diferir sustancialmente
de la de los paises europeos sobre los que disponemos de datos.

En el gréfico 3 se muestra la distribucion de la duracion incompleta y com-
pleta del empleo en meses hasta que se produce la primera transicién en las
245 265 conversiones observadas. La media incompleta es de 14,5 meses y la
media completa de 32,5 meses, lo que indica que una empresa tarda, en prome-
dio, casi tres afios en convertir un contrato temporal en indefinido, si es que llega
a producirse esa conversion. En el panel de duracidon incompleta del grafico 3, en
el que no podemos determinar el inicio de la relacion laboral para un conjunto
de observaciones, aparecen cuatro picos a los 3, 12, 24 y 36 meses. El panel de

9 La prueba de medias da como resultado ¢ = 124,34.
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Grafico 3. Duracién incompleta y completa de los contratos de duracién
determinada antes de la primera transicién a un contrato
de duracidén indefinida (en meses)
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Fuente: Planilla Electrénica, 2012-2016.

duracién completa, en el que complementamos las trayectorias laborales con la
informacion de inicio del contrato, muestra un primer pico a los 12 meses y otro
a los 57 meses. Esto indica la existencia de cierta sistematicidad con respecto al
momento en el que se concretan las conversiones: por un lado, hay un grupo en
el que el periodo previo a la conversion es de aproximadamente un afio; y, por
otro lado, el ultimo valor estd muy proximo a la duracién méaxima normativa
de celebracion sucesiva de contratos temporales en el mismo centro de trabajo,
que es de cinco afios.

Llegados a este punto, conviene examinar la cuestion de si el insuficiente
periodo de prueba de los contratos indefinidos es el motivo por el que se contrata
a trabajadores con duracion determinada. Cahuc, Charlot y Malherbet (2016) su-
gieren que, silos contratos temporales son mas largos que el periodo de prueba,
los empleadores podrian estar utilizdndolos para seleccionar las competencias
de los trabajadores. A fin de verificar esta hipdtesis, tomamos los contratos
que se iniciaron a partir de 2012 y calculamos la duracion del empleo segun
el tipo de contrato. Dado que la ultima fecha en la que podemos observar a los
trabajadores es junio de 2016, la duracién maxima de un contrato en nuestra
muestra es de 54 meses. El resultado es que, en el Perd, los contratos de duracion
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determinada representan alrededor del 90 por ciento de los nuevos contratos y
duran un promedio de 8,5 meses, inferior a la duracion maxima de este tipo de
contratos (60 meses) y superior al periodo de prueba.

Sin embargo, el hecho de que la duracion de los contratos temporales sea
superior a la del periodo de prueba no aporta evidencia suficiente para concluir
que este tipo de contratos sirva de trampolin hacia el empleo indefinido. En el
Per, algunos contratos de duracion determinada (alrededor del 2,8 por ciento)
superan los limites legales. Ademas, las tasas de conversion en contratos indefi-
nidos son muy bajas. Es decir, el argumento del periodo de prueba insuficiente
seria valido si observaramos que la duracion de los contratos de duracién deter-
minada es superior al periodo de prueba y que, al mismo tiempo, los porcentajes
de conversion son mas elevados. Observamos lo primero, pero no lo segundo.

Hasta el momento, hemos comprobado y rechazado la hipdtesis de que los
contratos de duracion determinada funcionan como trampolin hacia un contrato
indefinido. Sin embargo, esta conclusion no es motivo para descartar que la
seleccion de competencias influya en las transiciones hacia los contratos indefi-
nidos. Los estudios realizados sobre los paises europeos han puesto de manifiesto
la movilidad entre contratos al observar altas tasas de transicion. Algunos de los
autores que defienden la hipdtesis de que los contratos temporales son instru-
mentos selectivos se basan en modelos tedricos (Faccini 2014; Pries y Rogerson
2005). Entre los estudios empiricos, Portugal y Varejdo (2009) sefialan que la
seleccion se produce porque la proporcidn de salidas del empleo esta positiva-
mente asociada a la proporcion de contratos temporales y a la proporcion de
conversiones. Sin embargo, analizan estas proporciones de manera simultanea,
eliminando asi la secuencialidad que deberia sustentar las transiciones. Gagliar-
ducci (2005) utiliza datos retrospectivos de los trabajadores para inferir que
existe efectivamente una criba, porque los perfiles que se ajustan a la demanda
de las empresas obtienen conversiones mas rapidamente y la probabilidad de
conversion disminuye con el paso del tiempo. En nuestro caso, utilizamos una
estrategia alternativa de identificacion basada en la comparacién de las transi-
ciones en la misma empresa y entre empresas.

Los contratos temporales en otros empleos anteriores tal vez sirvan como
sefial que indica a los nuevos empleadores la experiencia previa mas genérica
de los trabajadores, como complemento de la experiencia especifica adquirida
en la empresa. Para dimensionar esta practica, tomamos todos los contratos
indefinidos que se iniciaron a partir de 2012 y comprobamos si los trabajado-
res en cuestion habian tenido un contrato de duracidon determinada con otra
empresa. Los resultados se resumen en el cuadro 3.1° Observamos que, aparte
de los nuevos contratos indefinidos resultantes de las conversiones en la misma
empresa, durante el periodo de andlisis se iniciaron 1,7 millones de contratos
indefinidos; en el 38 por ciento de esos casos, los trabajadores procedian de
un empleo anterior en otra empresa. De ese 38 por ciento, el 52 por ciento ha-
bian tenido un contrato indefinido con otra empresa; y el resto, un contrato

10 F] ndmero de puestos de trabajo que figura en el cuadro representa la creacion bruta de
empleo. El mercado laboral peruano es muy dindmico, como se refleja en las altas tasas de entrada
y salida de trabajadores (véase Jaramillo y Campos 2020).
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Cuadro 3. Contratos de duracién indefinida iniciados en el periodo 2012-2016,
segun el origen del contrato

Puestos de trabajo Porcentaje

Nuevos contratos de duracién indefinida 1942 386 100
Conversion en la misma empresa 245 265 13
Otro origen 1697 121 87
Origen no identificable* 1052215 54

A partir de otro empleo 644 906 33
Con contrato de duracién indefinida 335 351 17

Con contrato de duracion determinada 309 555 16

* Trabajadores que no pudieron ser observados en un empleo anterior por diversas razones: estaban registra-
dos previamente en la Planilla Electrénica pero no pudieron ser observados porque el estudio se inicia en 2012;
fueron contratados como prestadores de servicios o en el marco de un contrato de aprendizaje; o transitaron
desde la inactividad, la informalidad o el desempleo.

Fuente: Planilla Electrénica, 2012-2016.

temporal.!* Por consiguiente, al menos el 29 por ciento de los nuevos contratos
indefinidos se originaron en un empleo con contrato de duracién determinada
(en la misma empresa o en otra); es decir, dado que 245 265 de los 7 818 842 em-
pleos de duracion determinada registrados en los cuatro afios y medio analizados
se convirtieron en indefinidos, y 309 555 trabajadores se beneficiaron de una
conversion al llegar de otra empresa, el 7,1 por ciento de los contratos de du-
racion determinada dieron lugar a contratos indefinidos durante el periodo
de analisis, y el 44 por ciento de esas conversiones se produjeron en la misma
empresa.

La evidencia presentada arroja nueva luz sobre cdmo los contratos de dura-
cién determinada pueden influir indirectamente en la probabilidad de obtener
un contrato indefinido, ya sea por la experiencia acumulada del trabajador o
por la referencia a empleadores anteriores como sefial para las nuevas contra-
taciones, entre otros motivos posibles. También permite comparar esta via con
aquella por la que los contratos temporales transitan a indefinidos tras pasar un
proceso de seleccion en la misma empresa. Cerca de la mitad de las transiciones
(el 44 por ciento) corresponden a trabajadores que inicialmente tuvieron un
contrato temporal en la misma empresa y que presumiblemente estaban siendo
evaluados con miras a establecer una relacion de trabajo de largo plazo.

6.2. Resultados de los modelos de duracion

Las estimaciones de Kaplan-Meier de la funcién de conversion para el total de
trabajadores y su desagregacion por género, grupo de edad y nivel de estudios
muestran que la probabilidad global de conversion difiere para los tres grupos de
comparacion (pruebas log-rank: Pr > Chi? = 0,01 para el género, Pr > Chi? = 0,00
para la edad y el nivel de estudios) (las cifras estan a disposicion de quien desee

11 Estos resultados representan la cota inferior de las transiciones, ya que muchos de los em-
pleos fijos que se iniciaron a partir de 2012 también pudieron haber provenido de otros empleos
formales anteriores que no pudimos observar.
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consultarlas). Los resultados de las estimaciones semiparamétricas y paramétri-
cas de los modelos de duracion se presentan en forma de cocientes de riesgos
(hazard ratios); es decir, se indica el cociente de riesgos de cada variable expli-
cativa en relacion con sus valores base.

En el cuadro 4 se muestran los resultados estimados para los modelos de du-
racion de riesgos unicos. En la columna a) se recogen los resultados con errores
estandar robustos y en la columna b) con errores estdndar agrupados a nivel
de empresa; la columna c) incorpora el término de fragilidades. Los resultados
de los tres modelos son muy similares entre si. La probabilidad de obtener una
conversién aumenta en el caso de los hombres y las personas con alto nivel
educativo, mientras que disminuye con la edad. En cuanto a la categoria pro-
fesional, el personal directivo («Otros») tiene la mayor probabilidad de obtener
una reconversion, seguido de los trabajadores administrativos y los obreros.

Es més probable que se produzca una conversion en las grandes empresas.
Los resultados de los dos primeros modelos indican que, cuanto mayor es la
empresa, mayor es la probabilidad de conversion. El tercer modelo solo arroja
un resultado significativo para las empresas medianas (de 11 a 100 trabajado-
res). Las empresas con mds de 100 trabajadores representan el 72 por ciento de
las conversiones, pero estas solo representan el 3,3 por ciento de los empleos
registrados entre 2012 y 2016. Trabajar en los sectores de la mineria, la industria
manufacturera, el comercio y el transporte aumenta la probabilidad de obtener
una conversion. Los sectores con menor probabilidad de conversion (agricultura
y pesca, construccion y actividades financieras, inmobiliarias y empresariales)
generaron mas de la mitad de todos los puestos de trabajo durante ese periodo
y recurrieron mas a la contratacion temporal que a otras modalidades contrac-
tuales. Como hemos sefialado en el apartado 4, los resultados concuerdan con
la hipétesis de que los trabajadores de sectores con altas tasas de informalidad
tienen menor poder de negociacion para exigir contratos laborales mas favora-
bles. Otro aspecto interesante de los resultados es que los efectos estimados de
las covariables muestran una notable estabilidad en el modelo de fragilidades
compartidas. El unico cambio resefiable es el coeficiente de la edad, que cambia
de signo.

En las columnas a) y b) del cuadro 5 se presentan los modelos de riesgos
unicos con covariables no estacionarias, mientras que la columna c) se refiere al
modelo de riesgos competidores. Los resultados son coherentes con las conclu-
siones expuestas respecto del cuadro 4: ser mujer o mayor de 30 afios, no tener
estudios superiores, ser obrero, trabajar en una empresa pequefia y de reciente
creacion, o estar empleado en la agricultura, la construccion o el sector de las
actividades financieras, inmobiliarias y empresariales son factores que reducen
la probabilidad de obtener una conversion. Los signos de los coeficientes y la
ordenacion de los resultados son los mismos en el modelo de riesgos competi-
dores, excepto en la variable de edad, lo que sugiere que el efecto de las demas
variables analizadas no difiere mucho si la estimacién incluye las probabilidades
de salida hacia otros destinos.



Cuadro 4. Estimaciones de maxima verosimilitud de los modelos de duracién de riesgos

Unicos para la conversién de contratos temporales en indefinidos

a) b) 9
Mujeres 0,924+ (0,004) 0,924* (0,031) 0,949+ (0,004)
Edad
De 31 a 45 afios 0,942+ (0,004) 0,942 (0,031) 1,412** (0,007)
45 afios 0 mas 0,779+ (0,005) 0,779+ (0,036) 1,562**+* (0,010)

Nivel de estudios
Secundario
Terciario
Posgrado
Ocupacion
Obreros
Personal administrativo
Otros
Tamafio de la empresa
De 11 a 100 trabajadores
Mas de 100 trabajadores
Antiguedad de la empresa
Afo
2013
2014
2015
2016
Sector
Agricultura y pesca
Mineria
Industria manufacturera
Construccién
Comercio
Hoteles
Transporte

Actividades financieras,
inmobiliarias y empresariales

1,199**(0,013)
1,437+ (0,017)
1,302***(0,028)

0,647*++(0,017)
0,928** (0,025)
0,096*** (0,048)

1,064***(0,009)
1,146**(0,010)
1,004***(0,001)

1,730%+*
0,895%+*
0,936%+*
1,360%**

0,010)
0,005)
0,005)
0,007)

—_~ o~~~

0,696*** (0,008)
1,544**(0,018)
1,358**(0,011)
0,965** (0,011)
1,433*+(0,012)
1,106*+*(0,014)
1,359*%*(0,013)
0,978*++ (0,007)

1,199* (0,102)
1,437**(0,126)
1,302* (0,170)

0,647+ (0,059)
0,928 (0,070)
0,096**+* (0,061)

1,064* (0,029)
1,146* (0,077)
1,004  (0,004)

1,730**(0,070)
0,895**+*(0,023)
0,936* (0,030)
1,360*** (0,046)

0,696+
1,544*
1,358**
0,965
1,433**
1,106
1,359**
0,978

0,129)
0,267)
0,157)
0,153)
0,152)
0,128)
0,165)
0,109)

~ e~~~ S~~~ o~

1,101**(0,013)
1,267*+*(0,016)
1,396** (0,030)

0,649**+*(0,018)
0,915** (0,025)
0,256* (0,134)

1,071*+*(0,017)
1,032 (0,033)
1,030**+*(0,001)

6,202*+*(0,043)
1,665**(0,011)
1,809** (0,013)
2,190*+*(0,014)

0,969 (0,043)
1,401***(0,084)
1,175%*(0,034)
1,091* (0,035)
1,155%*(0,029)
0,895** (0,030)
1,101* (0,032)
1,085* (0,028)

Ensefianza 0,917*(0,011) 0,917 (0,172) 1,157***(0,045)
Intervalos
[0,180] 0,455*** (0,003)
[181,360] 0,250*** (0,002)
[361,540] 0,125***(0,001)
[541,720] 0,094+ (0,001)
[721,900] 0,053***(0,001)
[901,1080] 0,036***(0,001)
[1081,2520] 0,034***(0,001)
[2521, «] 0,022***(0,001)
Logaritmo de verosimilitud -3365510,1 -3365510,1 -706199,07
NuUmero de observaciones 7 733830 7 733830 7 733830

* Significativo al nivel del 5 por ciento. ** Significativo al nivel del 1 por ciento. *** Significativo al nivel del 0,1 por ciento.
Los errores estandar se indican entre paréntesis.
Nota: a) Modelo semiparamétrico de riesgos Unicos con covariables fijas y errores estandar robustos; b) Modelo semiparamé-
trico de riesgos Unicos con covariables fijas y errores estandar agrupados a nivel de empresa; ¢) Modelo exponencial por partes
de fragilidades compartidas con covariables fijas.

Fuente: Planilla Electrénica, 2012-2016.
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Cuadro 5. Estimaciones de maxima verosimilitud de los modelos de duracién
de riesgos unicos con covariables no estacionarias y riesgos competidores

para la conversién de contratos temporales en indefinidos

a) b) 9
Mujeres 0,936*** (0,004) 0,936* (0,031) 0,827**+(0,011)
Edad
De 31 a 45 afios 0,876***(0,004) 0,876***(0,028) 1,202*** (0,018)
45 o mas 0,715*** (0,004) 0,715***+(0,032) 1,114**(0,022)

Nivel de estudios
Secundario
Terciario
Posgrado
Ocupacion
Obreros
Personal administrativo
Otros
Tamafio de la empresa
De 11 a 100 trabajadores
Mas de 100 trabajadores
Antigedad de la empresa
Afo
2013
2014
2015
2016
Sector
Agriculturay pesca
Mineria
Industrias manufactureras
Construccién
Comercio
Hoteles
Transporte
Actividades financieras,

inmobiliarias y empresariales

Ensefianza
Logaritmo de verosimilitud
NuUmero de observaciones

1,110**(0,010)
1,252*+(0,012)
1,088** (0,026)

0,398***(0,008)
0,537*++(0,011)
0,061***(0,017)

1,038*** (0,008)
1,132*+*(0,009)
1,003*** (0,001)

0,537**+(0,003)
0,519*+*(0,003)
0,790*+* (0,004)
0,557*+*(0,004)
0,659*+* (0,008)
1,511%+*(0,017)
1,341*+*(0,011)
0,982 (0,012)
1,449 (0,012)
1,106*** (0,014)
1,403** (0,013)
0,995 (0,008)

1,001 (0,012)
-3380028,1
13877726

1,110  (0,097)
1,252% (0,117)
1,088  (0,133)

0,398**+*(0,033)
0,537*+*(0,037)
0,061**+*(0,021)

1,038  (0,029)
1,132 (0,075)
1,003  (0,005)

0,537**+(0,040)
0,519*+*(0,039)
0,790*+*(0,061)
0,557*+*(0,042)
0,659* (0,124)
1,511*  (0,266)
1,341* (0,157)
0,982 (0,157)
1,449** (0,157)

)

)

)

1,706 (0,126
1,403* (0,172
0,995 (0,111

1,001 (0,202)
-3380028,1
13877726

1,275*** (0,046)
1,693*** (0,063)
1,386*** (0,091)

0,573*+*(0,047)
0,900 (0,073)
0,001#***(0,001)

1,141%+*(0,032)
1,245*+*(0,034)
1,012*+*(0,001)

2,702*** (0,051
1,455*** (0,027
1,432*+ (0,029
2,764*+ (0,051

—_ = = —

0,741*+*(0,028)
1,642**(0,059)
1,475*** (0,040)
0,791*++(0,031)
1,482** (0,039)
1,162*** (0,048)
1,395** (0,043)
1,027  (0,026)

0,872*+*(0,032)
-292144,1
428 533

* Significativo al nivel del 5 por ciento. ** Significativo al nivel del 1 por ciento. *** Significativo al nivel del 0,1 por ciento.
Los errores estandar se indican entre paréntesis.

Nota: a) Modelo semiparamétrico de riesgos Unicos con covariables no estacionarias y errores estandar robustos; b) Modelo
semiparamétrico de riesgos Unicos con covariables no estacionarias y errores estandar agrupados a nivel de empresa; ¢) Mo-
delo de riesgos competidores.

Fuente: Planilla Electronica, 2012-2016.




Transiciones de contratos de duracién determinada a indefinida en el Perd 243

7. Conclusiones

La proporcion de contratos de duracion determinada ha aumentado durante los
ultimos decenios, un fenémeno que ha ido aparejado a la reduccion de la proba-
bilidad de obtener un contrato indefinido. Esto se debe, en cierta medida, a las
reformas parciales del mercado laboral que han tratado de mantener elevados o
incluso encarecer los costos de despido en la contratacion indefinida y, al mismo
tiempo, facilitar la contratacion de trabajadores en regimenes temporales con
bajos o nulos costos de terminacion. El contexto peruano difiere mucho del de la
mayoria de los paises europeos, donde esta cuestion ha sido objeto de profusos
andlisis. La extensa economia informal del Peru permite a las empresas optar
por la contratacion indefinida, por los contratos de duracién determinada o por
no registrar a sus trabajadores, convirtiendo la dualidad del mercado de trabajo
en una estructura de triple nivel. En el presente estudio, hemos tratado de deter-
minar si los contratos de duracion determinada en el sector formal funcionan
como trampolines hacia el empleo indefinido en el Peru.

Tras analizar una base de datos longitudinal de un sistema que registra a
todos los trabajadores asalariados formales del sector privado durante el periodo
de 2012 a 2016, concluimos que los contratos de duracién determinada no son un
trampolin hacia la contratacion indefinida. Entre enero de 2012 y junio de 2016,
solo 245 265 contratos pasaron de ser temporales a indefinidos, lo que equivale
al 3 por ciento de todos los empleos de duracion determinada registrados en
esos cuatro afios y medio. Si incluimos los nuevos contratos indefinidos que
provienen de anteriores empleos formales de duraciéon determinada, la tasa se
eleva al 7 por ciento (es decir, aproximadamente la mitad de las conversiones
se producen en una misma empresa), un porcentaje muy inferior a las tasas
observadas en otros paises, que oscilan entre el 16 y el 58 por ciento.

La duracion media del empleo antes de la conversion del contrato es de
32 meses, con algunas diferencias entre grupos, principalmente entre grupos
de distintos niveles educativos y entre grupos etarios, pues los trabajadores
mads jovenes obtienen conversiones mas rapidas (aunque menos frecuentes)
que los adultos. Los modelos de duracion muestran que ser hombre o tener
hasta 30 afios, haber cursado estudios superiores, ser directivo y trabajar en
una empresa mediana o grande o en los sectores de la mineria, la industria
manufacturera, el comercio o el transporte son factores asociados a mayores
probabilidades de conversion.

Ademas, se distingue un patrdén regular en las empresas que convirtieron
contratos de duracion determinada en indefinidos durante el periodo objeto
de andlisis. En el tiempo que transcurre hasta el momento de la conversion se
identifican dos picos, concretamente a los 12 y a los 57 meses, lo que sugiere que
existe un grupo cuyo proceso de seleccion dura un afio. No obstante, el ultimo
valor se aproxima a la duracién maxima normativa de celebracion sucesiva de
contratos, que es de cinco afios. Por lo tanto, concluimos que, si bien los con-
tratos de duracion determinada no funcionan sistemdticamente como un paso
intermedio entre el desempleo y la contratacién indefinida, permiten a las em-
presas obtener informacion acerca de los trabajadores o evaluar directamente
sus competencias. Sin embargo, dado el umbral de productividad que imponen
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los costos de despido, incluso si la evaluacidn del trabajador resulta positiva,
las empresas pueden optar por despedirlo o por no renovarle el contrato y con-
tratar a un nuevo trabajador antes que asumir los costos de una contratacion
mas duradera. Este ultimo resultado concuerda con las evidencias recientes.
Segun los datos de una amplia muestra de 21 paises de la OCDE, los trabajadores
con empleos fijos tienen mayores dotaciones de capital humano (competencias
numéricas, de lectura o tecnoldgicas, grado de discrecionalidad en las tareas y
nivel de influencia sobre otros trabajadores) que los trabajadores con contratos
temporales. El diferencial es aun mayor en los paises con una proteccion del
empleo mads rigida (Kahn 2018).
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