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Resumen

e Las cifras de la Encuesta Nacional de Empleo al trimestre junio-agosto 2022 indican que
habia 1.025.419 trabajadores asalariados tercerizados, mientras que 5.397.034 asalariados
estaban contratados o tenian un acuerdo de trabajo directamente con la empresa en donde
trabajan. Asi, 16% de los asalariados est4 en alguna modalidad de tercerizacién.

e Dentro del segmento de asalariados tercerizados, la modalidad mayoritaria corresponde a
la de contratista o subcontratista, con 670.377 trabajadores. Le sigue la de trabajadores en
empresas suministradoras de trabajadores con 336.032 y finalmente, 19.010 cuyo vinculo
laboral es con un enganchador agricola.

e La prevalencia de la tercerizacién entre los asalariados en el sector publico es de 26,3%,
cifra considerablemente mayor que en el sector privado, donde alcanza el 13,8%.

e Por lejos, la rama de actividad econémica en donde més se utiliza la tercerizacion es la
mineria, donde el 55% de los asalariados estd bajo esta modalidad. Otras ramas con una
alta prevalencia de trabajadores tercerizados en comparacién al promedio nacional son
suministro de electricidad y gas, ensefianza y salud.

e Hay mayor proporciéon de trabajadores en ocupaciones de baja calificacion entre los
tercerizados que entre los no tercerizados. La contrapartida es una mayor proporciéon de
trabajadores en ocupaciones de alta calificacién en el segmento de no tercerizados.

o A la luz de las cifras los empleos asalariados tercerizados cuentan con un mayor grado de
seguridad social y, por ende, de formalidad, respecto a quienes tienen una relacién
contractual directa con la empresa en la que trabajan. No se observan diferencias relevantes
en materia de subempleo horario. Sin embargo, el porcentaje de contratacién indefinida es
considerablemente menor en el segmento de trabajadores tercerizados, dando cuenta de un
menor grado de estabilidad laboral.

o [iste estudio testea empiricamente la existencia de brechas salariales entre asalariados
tercerizados y no tercerizados. En promedio para el periodo 2010-2021 se encuentra una
brecha salarial en desmedro de los asalariados tercerizados del 4,8%, la cual es
estadisticamente significativa.

e Sin embargo, al estimar las brechas salariales diferenciando segiin nivel de calificacién, se
aprecia que en el segmento de alta calificaciéon se verifica una brecha salarial en desmedro
de los trabajadores tercerizados, mientras que lo opuesto ocurre en el segmento de baja
calificacion, donde la brecha salarial es favorable para estos trabajadores. Por su parte, en
el segmento de mediana calificaciéon no se observan brechas salariales entre trabajadores
tercerizados y no tercerizados.

! Tnvestigadora del Observatorio del Contexto Econémico de la Universidad Diego Portales (OCEC-UDP).
% Director del Observatorio del Contexto Econémico de la Universidad Diego Portales (OCEC-UDP).
3 Agradecemos el eficiente trabajo de Gino Escalante, quien realiz6 su practica en el OCEC UDP.
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I. Introduccion

La tercerizacion es una estrategia utilizada por las organizaciones para delegar en terceros
ciertos procesos que son necesarios para el desarrollo de sus actividades, pero que
usualmente no forman parte de las tareas fundamentales de su giro directo o su core
business.

Esto da origen a vinculos laborales que rompen el esquema tradicional de una relaciéon
bipartita entre empleador y trabajador, dando lugar a relaciones de trabajo multipartitas.
Asi, la tercerizacion laboral corresponde a aquellas situaciones en donde no coincide la
unidad econémica para la que se trabaja con la unidad econémica con la que se tiene el
acuerdo de trabajo.

Existe un acalorado debate respecto a este formato laboral, pues mientras algunas
posturas resaltan sus beneficios en cuanto herramienta que mejora la eficiencia, otras
temen que su utilizacién conduzca a la precarizacién laboral.

En ese sentido, es necesario verificar qué nos dicen las cifras y la evidencia. Este estudio
busca contribuir a la comprension de la tercerizacion laboral, al evaluar las principales
caracteristicas de este tipo de relaciones laborales y verificar empiricamente si existen
brechas salariales respecto a los trabajadores asalariados que no ejercen su ocupacién bajo

un esquema de tercerizacion.
II. La tercerizacion y su regulaciéon en Chile
II.1 La tercerizacién y sus modalidades en la legislacion laboral

Si bien no existe una definicion universalmente aceptada para el concepto de tercerizacion,
en este documento se entenderd que existe tercerizacién desde el punto de vista laboral
cuando una organizacion delega actividades o procesos necesarios para su funcionamiento
en terceros provocando que la unidad econémica para la cual el trabajador ejecuta sus
labores sea diferente de la unidad econémica con la que tiene el acuerdo de trabajo. Esta
situacion implica la existencia de relaciones de trabajo multipartitas, las que, de acuerdo
a la OIT (2018), se caracterizan por el hecho de que una tercera parte interviene entre un
trabajador dependiente y la empresa para la que se realiza el trabajo.

Sin embargo, es importante establecer que para que exista tercerizacion laboral no basta
la mera intermediaciéon. Asi, una entidad intermediaria que se limita solo a vincular
trabajadores con empleadores, de modo tal que tras la conexién el trabajador y el
empleador vinculado establecen una relacién laboral bipartita no califica como
tercerizacién.

La tercerizacion puede adoptar diversas modalidades contractuales y formatos.
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En Chile la ley reconoce 2 modalidades de tercerizaciéon: la subcontratacion y el trabajo

en empresas de servicios transitorios (suministro de trabajadores).

Subcontratacién

El articulo 183-A del Cédigo del Trabajo define como trabajo en régimen de
subcontratacion a “aquél realizado en virtud de un contrato de trabajo por un trabajador
para un empleador, denominado contratista o subcontratista, cuando éste, en razén de un
acuerdo contractual, se encarga de ejecutar obras o servicios, por su cuenta y riesgo y con
trabajadores bajo su dependencia, para una tercera persona natural o juridica duena de
la obra, empresa o faena, denominada la empresa principal, en la que se desarrollan los
servicios o ejecutan las obras contratadas”.

Por tanto, en esta modalidad de tercerizacién la empresa principal o mandante externaliza
etapas del proceso de produccién de bienes o servicios en un contratista y eventualmente
en un subcontratista (lo que ocurre cuando a su vez la empresa contratista subcontrata
parte de la obra o servicio). Las empresas contratistas o subcontratistas ejecutan las obras
y servicios por su cuenta y riesgo y con trabajadores bajo su dependencia, los cuales
ejecutan sus tareas en la empresa principal.

Dado que en esta modalidad de tercerizacion el vinculo de subordinacion es con la empresa
contratista o subcontratista, es esta quien tiene la potestad de impartir O6rdenes e
instrucciones al trabajador, sin que corresponda a la empresa principal injerencia alguna
al respecto’.

Trabajo en empresas de servicios transitorios (suministradora de trabajadores)

De acuerdo a lo estipulado en el articulo 183-F del Cédigo del Trabajo una empresa de
servicios transitorios tiene por objeto social exclusivo el poner trabajadores a disposicion
de las empresas usuarias, para efectuar en ellas tareas transitorias u ocasionales. Es decir,
la empresa de servicios transitorios suministra trabajadores a la empresa usuaria para que
estos le presten servicios laborales.

Bajo esta modalidad de tercerizacion el trabajador de servicios transitorios conviene un
contrato de trabajo con la empresa suministradora de trabajadores para ser puesto a
disposicién de una o mas usuarias de esta. Por su parte, la empresa de servicios transitorios
debe pactar con la empresa usuaria un contrato de puesta a disposicién de trabajadores

de servicios transitorios, en el cual se debe indicar la causal invocada para la contratacion

* Dictamen 141/05 de la Direccién del Trabajo.
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de servicios transitorios. Ello, ya que la modalidad de servicios transitorios solo puede
utilizarse cuando en la empresa usuaria se dé alguna de las circunstancias siguientes:

a. suspension del contrato de trabajo o de la obligacién de prestar servicios, de uno o
més trabajadores por licencias médicas, descansos de maternidad o feriados

b. eventos extraordinarios, tales como la organizaciéon de congresos, conferencias,
ferias, exposiciones u otros de similar naturaleza

c. proyectos nuevos y especificos de la usuaria, tales como la construcciéon de nuevas
instalaciones, la ampliaciéon de las ya existentes o expansion a nuevos mercados

d. periodo de inicio de actividades en empresas nuevas
aumentos ocasionales, sean o no periédicos, o extraordinarios de actividad en una
determinada seccion, faena o establecimiento de la usuaria

f. trabajos urgentes, precisos e impostergables que requieran una ejecucion inmediata,

tales como reparaciones en las instalaciones y servicios de la usuaria.

El articulo 183-O del Cédigo del Trabajo establece que en el caso de la letra a), la puesta
a disposiciéon del trabajador podra cubrir el tiempo de duracién de la ausencia del
trabajador reemplazado, por la suspensiéon del contrato o de la obligacion de prestar
servicios, segin sea el caso. Por su parte, en los casos senalados en las letras b) y e), el
contrato de trabajo para prestar servicios en una misma usuaria no podra exceder de 90
dias. En el caso de las letras c¢) y d) dicho plazo es de 180 dias. Estos plazos no son
susceptibles de renovacién. Sin embargo, si el plazo del contrato fue menor a los 90 o 180
dias, y al tiempo de la terminaciéon del contrato de trabajo subsisten las circunstancias
que motivaron su celebracion, se podra prorrogar el contrato hasta completar los 90 o 180
dias en su caso.

Es importante notar que en la modalidad de suministro de trabajadores lo que la empresa
usuaria delega en la empresa de servicios transitorios son los aspectos administrativos
ligados a las formalidades de una relacién laboral que, de otra manera, deberia abordar
por su cuenta. Sin embargo, esta modalidad le permite a la empresa usuaria mantener el
control directo del proceso productivo, pues a diferencia de lo que ocurre con las empresas
principales en la modalidad de subcontratacién, en el suministro de trabajadores la
empresa usuaria si tiene la facultad de organizar y dirigir el trabajo del trabajador
suministrado, dentro del &mbito de las funciones para las cuales el trabajador fue puesto
a su disposicién por la empresa de servicios transitorios. Con todo, la empresa usuaria
debe respetar las condiciones convenidas entre el trabajador y la empresa de servicios
transitorios relativas a la prestacion de los servicios (duraciéon de la jornada laboral,
naturaleza de los servicios, etc).
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Otra diferencia relevante entre la subcontratacién y el suministro de trabajadores que se
aprecia al analizar la regulacién de ambas modalidades de tercerizacion, es que mientras
el objeto principal del contrato entre la empresa principal y la contratista en la modalidad
de subcontratacion es la ejecucion de una obra o prestacién de servicios, en la modalidad
de trabajo en empresas de servicios transitorios el objeto del contrato entre esta y la
empresa usuaria es el suministro de trabajadores para realizar labores transitorias u

ocasionales.

I1.2 Obligaciones de los empleadores en el régimen de subcontrataciéon y en el

régimen de trabajo en empresas de servicios transitorios

En cualquiera de las 2 modalidades de tercerizacién reconocidas en la ley los trabajadores
tienen todos los derechos laborales que surgen de una relacién de subordinacién ante el
empleador con quien tienen el contrato de trabajo, esto es, ante la empresa contratista o
subcontratista en el caso del régimen de subcontratacién o ante la empresa de servicios
transitorios en el caso del suministro de trabajadores.

Sin embargo, bajo estas modalidades de tercerizaciéon también existen ciertas obligaciones
a las que estan sujetas las empresas principales y las empresas usuarias.

En el régimen de subcontratacion la legislacion establece que la empresa principal puede
tener responsabilidad solidaria o subsidiaria.

e Responsabilidad solidaria: Es aquella en que la empresa principal responde de
manera conjunta con el contratista o subcontratista, segiin el caso, respecto de las
obligaciones laborales y previsionales que tengan éstos con sus trabajadores. Con
todo, dicha responsabilidad se acota al tiempo durante el cual los trabajadores
prestaron servicios en régimen de subcontratacion para la empresa principal. Para
hacer efectiva la responsabilidad solidaria el trabajador debe entablar la demanda
en contra de su empleador directo y en contra de todos aquellos que puedan
responder por sus derechos.

e Responsabilidad subsidiaria: Si la empresa principal ejercié su derecho a ser
informada por el contratista sobre la situaciéon del cumplimiento de las obligaciones
laborales y previsionales de los trabajadores subcontratados y procedi6é a realizar
las retenciones y pagos correspondientes en caso de incumplimiento de la
contratista, entonces la responsabilidad de la empresa principal pasa de ser
solidaria a ser subsidiaria. Esto significa que en dicho caso la empresa principal
solo responde en caso que la empresa contratista o subcontratista no cumpla con
sus obligaciones laborales y previsionales respecto de sus trabajadores. Es decir, la
empresa principal responde solo una vez que se ha agotado la persecucion de la
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responsabilidad del contratista o subcontratista. Con todo, al igual que en el caso
de la responsabilidad solidaria, esta responsabilidad se acota al tiempo durante el
cual los trabajadores prestaron servicios en régimen de subcontratacion para la
empresa principal

Adicionalmente a estas responsabilidades, la empresa principal tiene la obligacion de
adoptar las medidas necesarias para proteger eficazmente la vida y salud de todos los
trabajadores que laboran en su obra, empresa o faena. En consecuencia, la empresa
principal es responsable del cumplimiento de la normativa de higiene y seguridad de los
trabajadores de la empresa contratista como si fuesen propios.

En el régimen de trabajo en empresas de servicios transitorios la empresa usuaria tiene
responsabilidad subsidiaria respecto de las obligaciones laborales y previsionales de la
empresa de servicios transitorios. Es decir, que si ésta incumple dichas obligaciones y se
agotaron las instancias de persecucién de su responsabilidad el trabajador puede reclamar
su cumplimiento a la empresa usuaria.

Ademas, la empresa usuaria tiene responsabilidad directa respecto de los trabajadores
suministrados en lo referente al cumplimiento de las normas de higiene y seguridad en el
trabajo.

Las figuras de responsabilidad compartida establecidas en las modalidades de tercerizacion
descritas anteriormente tienen consecuencias relevantes sobre la calidad del empleo, pues
incentivan la autorregulacion y la fiscalizacion mutua entre las organizaciones
involucradas en este tipo de relaciones laborales. Esto tiene como consecuencia que, en
comparacion a lo que ocurre en las relaciones laborales bipartitas, en las modalidades de
tercerizacion laboral establecidas en la ley exista un agente adicional encargado de
asegurar el cumplimiento de las obligaciones laborales y previsionales. Asi, podria ocurrir
que ciertas caracteristicas como el cumplimiento de las obligaciones ligadas a la proteccion
social se verifiquen en mayor grado entre los asalariados tercerizados. Esto se verificara
en la secciéon IV de este documento.

ITI. El debate sobre la tercerizaciéon laboral

Existe un acalorado debate respecto al formato de tercerizacién laboral.

Quienes valoran la tercerizacién resaltan sus virtudes en cuanto herramienta que permite
mejorar la eficiencia. En efecto, una de las motivaciones principales para tercerizar es que
esta practica permite a las organizaciones enfocarse en aquellas tareas ligadas al giro
directo en que la organizacién tiene ventaja comparativa, lo que permite mejorar la
eficiencia y reducir los costos (Domberger y Fernandez, 1999; Roodhoft y Warlop, 1999;
Lonsdale y Cox, 2000; Brochner, Adolfsson y Johansson, 2002; Clegg, Burdon y Nikolova,
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2005; Gottfredson, Puryear y Phillips, 2005; Kroes y Ghosh, 2010; Oviedo-Haito et al,
2014).

Otro beneficio de la tercerizaciéon mencionado en la literatura es que permite a las
empresas transformar costos fijos en costos variables (Lonsdale y Cox, 1998; Seth y Sethi,
2011; Liu y Tyagi, 2017; Bedoya-Gémez, 2018; Da Silva, Wickstrom y Marian, 2021),
pues en ciertas actividades o procesos delegados a terceros el pago se realiza en funcién
de las necesidades concretas que van surgiendo y que no necesariamente son estables en
el tiempo. Asi, la tercerizaciéon no solo permitiria reducir los costos a las organizaciones,
sino que también cambiar su estructura.

Otra de las eventuales ventajas de la tercerizacion que podria surgir en algunos casos seria
el acceso a nuevas ideas, aprendizajes y formas de hacer las cosas (Yakhlef, 2009; Kroes y
Gosh, 2010; Seth y Sethi, 2011; Lindholst et al, 2018; Lee y Lee, 2020).

Sin embargo, la tercerizaciéon también tiene detractores. Una de las razones esgrimidas
por quienes se oponen a este formato laboral es que esta practica constituye una divisién
implicita dentro de la organizacién, también conocida como fisuracién del lugar de trabajo
(Weil, 2014), propiciando un ambiente fragmentado entre trabajadores primarios, que
trabajan en funciones determinantes para el core de la empresa, y trabajadores
secundarios o externos.

Es usual que las organizaciones sindicales se opongan a este tipo de practicas, pues la
naturaleza de este tipo de contrato impide a los trabajadores tercerizados asociarse a los
sindicatos de la empresa en la que prestan sus servicios de trabajo. Esto generaria efectos
sobre el poder de la negociaciéon colectiva, pues supone una fragmentacion del colectivo y
consecuentemente, su debilitamiento (Ermida y Colotuzzo, 2009; Neffa, 2012; Ferndndez
y Longo, 2018; Franco, 2019).

Como se mencioné en la seccién 11, los trabajadores tercerizados pueden ejercer todos los
derechos que estipula la legislacion laboral ante el empleador con quien tienen su contrato
de trabajo, incluyendo los ligados a sindicalizacion, negociacién colectiva y huelga. Sin
embargo, estos derechos colectivos no pueden ser exigidos ante la empresa en la cual
ejercen sus tareas. Desde un punto de vista practico, esto implica que las condiciones de
trabajo que enfrentan los trabajadores tercerizados no quedan establecidas por la empresa
que los contrata, sino en la que efectivamente prestan sus servicios laborales. Por ende,
comparten los problemas comunes al lugar de trabajo con los trabajadores contratados
directamente por la empresa en que ejercen sus tareas, pero no pueden unirse
colectivamente con estos.

En este sentido, es relevante verificar si existen brechas salariales en desmedro de los
trabajadores asalariados tercerizados, es decir, diferencias salariales no explicadas por
diferencias en productividad laboral, sino que, explicadas por el mero hecho de estar
tercerizados, pues una de las posibles consecuencias de la fragmentacién del colectivo seria
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la pérdida de poder negociador bajo estos esquemas laborales, lo que se reflejaria en dicha
brecha salarial. Por el contrario, si no existen brechas salariales entre asalariados
tercerizados y los asalariados directamente contratados con la empresa en que laboran no
es posible afirmar que ejercer la ocupacién bajo tercerizaciéon laboral genera efectos
perniciosos sobre los salarios de los trabajadores. Este estudio testea empiricamente la
existencia de brechas salariales entre ambos segmentos de trabajadores.

También es importante senalar que para la OIT la tercerizaciéon es un formato laboral
totalmente valido. En efecto, la OIT en ningin caso prohibe la tercerizacién, sino que
propende a que los trabajadores que se desempefian en estos formatos laborales tengan los
derechos que corresponden cuando se prestan servicios de trabajo bajo subordinacion. Asi,
la Recomendacién 198 sobre la relacién de trabajo adoptada por la OIT en 2006 establece
que se deben adoptar normas aplicables a todas las formas de acuerdos contractuales,
incluidas las que vinculan a varias partes, de modo que los trabajadores asalariados tengan
la proteccién a que tienen derecho.

Como se aprecia de la discusiéon de esta seccion, existe amplio debate sobre la tercerizacion
laboral y sus consecuencias. Sin embargo, la discusién sobre formatos laborales debe
apoyarse siempre en datos y evidencia. Por ello, este trabajo busca aportar con
antecedentes concretos para enriquecer este debate.

IV. El empleo asalariado tercerizado: magnitud y sus caracteristicas

Por su naturaleza, la tercerizaciéon es un fendémeno circunscrito al segmento de
trabajadores asalariados. En consecuencia, desde el punto de vista de la mediciéon en las
estadisticas del mercado laboral, esta caracteristica distintiva aplica solamente a este
segmento de los ocupados. En la medicion oficial del INE se consideran como empleos
asalariados tercerizados aquellos donde el acuerdo o contrato laboral no se estipula
directamente con la empresa en la que trabaja, sino que mediante:

e un contratista o subcontratista de bienes o servicios
e una empresa de servicios temporales o suministradora de trabajadores

e un enganchador’® (contratista agricola)

> Una particularidad de nuestro pais es la existencia de la figura del “enganchador”. Este tipo de
intermediarios tiene larga data, pues ya desde fines del siglo XIX era comiun que los enganchadores se
encargaran de captar trabajadores desde las distintas zonas de Chile para las salitreras del norte (Bravo
Elizondo, 1983). En la actualidad en el mundo agricola sigue presente la figura del enganchador.
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De acuerdo a las cifras de la Encuesta Nacional de Empleo, al trimestre junio-agosto 2022
habia 1.025.419 trabajadores asalariados tercerizados, mientras que 5.397.034 asalariados
estaban contratados o tenian un acuerdo de trabajo directamente con la empresa en donde
trabajan. La Figura 1 desglosa la distribucién del empleo asalariado segin el ente
empleador, dando cuenta que el 16% de ellos estd en alguna de las modalidades

correspondientes a tercerizacion.

Figura 1

Distribucion de asalariados segiin ente empleador

(trimestre junio-agosto 2022)
Empresa de

Enganchador
servicios (contratista
temporales o agricola)
suministradora _0,3%
de trabajadores. =&
5,2%

Contratista o
subcontratista
de bienes o
servicios
10,4%

Excluye a aquellos asalariados que no pudieron ser clasificados en ninguna categoria
Fuente: Elaborado en base a datos procesados de la Encuesta Nacional de Empleo del INE

A su vez, dentro del segmento de asalariados tercerizados, la modalidad mayoritaria
corresponde a la de contratista o subcontratista, con 670.377 trabajadores. Le sigue la de
trabajadores en empresas suministradoras de trabajadores con 336.032 y finalmente,
19.010 cuyo vinculo laboral es con un enganchador (esta figura es minoritaria debido a
que su uso se da eminentemente en sectores rurales agricolas).

Si se desglosa la utilizaciéon del formato de tercerizacién entre el segmento de asalariados
privados versus los asalariados publicos, se observa que la prevalencia de la tercerizacién
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es significativamente mas alta en el sector publico, donde el 26,3% de los asalariados est4
en esta modalidad (Figura 2).

Figura 2

Porcentaje de trabajadores tercerizados respecto al total de

asalariados segtin pertenencia al sector privado o ptblico

30 7 existencia de tercerizacién (trimestre junio-agosto 2022)
26,3

25 -

20 A

15 A~

Total asalariados Asalariado privado Asalariado piblico

Excluye a aquellos asalariados que no pudieron ser clasificados en ninguna categoria
Fuente: Elaborado en base a datos procesados de la Encuesta Nacional de Empleo del INE

Los datos también dan cuenta de que la prevalencia de la tercerizacion es altamente
heterogénea entre las distintas ramas de actividad econémica (Figura 3). Por lejos, la
rama en donde mads se utiliza la tercerizacion es la mineria, donde el 55% de los asalariados
trabaja bajo esta modalidad. Otras ramas con una alta prevalencia de trabajadores
tercerizados en comparacion al promedio nacional son suministro de electricidad y gas,
ensenanza y salud. Por el contrario, en ramas como alojamiento y servicios de comidas y
en actividades profesionales, cientificas y técnicas este formato es poco utilizado.

10
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Figura 3

Porcentaje de trabajadores tercerizados respecto al total de asalariados segiin

rama de actividad econémica (trimestre junio-agosto 2022)

Mineria 55,0
Suministro de electricidad y gas

Ensenanza

Salud

Suministro de agua

Actividades inmobiliarias

Total

Informacién y comunicaciones

Agropecuario silvicola y pesca

Construccién
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Excluye a aquellos asalariados que no pudieron ser clasificados en ninguna categoria
Fuente: Elaborado en base a datos procesados de la Encuesta Nacional de Empleo del INE

Los datos también indican que la composicién segin nivel de calificacién de la ocupacién
es diferente entre el segmento de asalariados tercerizados y los que no estan bajo este
formato. En efecto, si se descompone el empleo asalariado en ambos segmentos, se aprecia
que hay una mayor proporcion de trabajadores en ocupaciones de baja calificacién entre
los tercerizados que entre los no tercerizados. La contrapartida es una mayor proporcién
de trabajadores en ocupaciones de alta calificacién en el segmento de trabajadores no
tercerizados (Tabla 1).
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Tabla 1
Descomposicion de los trabajadores asalariados segiin nivel de calificaciéon de

la ocupacién, por existencia de tercerizacién (trimestre junio-agosto 2022)

Tercerizado | No tercerizado
Alta calificacién 30,6 39,7
Mediana calificacion 43,3 44,3
Baja calificacion 26,1 16,1

Excluye a aquellos asalariados que no pudieron ser clasificados en ninguna categoria
Fuente: Elaborado en base a datos procesados de la Encuesta Nacional de Empleo del INE

Como se indicé en la seccion III, el formato de tercerizacién suele suscitar acalorados
debates respecto a la calidad de los empleos realizados a través de esta modalidad. Por
ello, es importante evaluar las caracteristicas bajo las que se desarrollan estos empleos de
manera de verificar si presentan una mayor precariedad laboral en comparacion a los
empleos no tercerizados.

Una primera arista relevante dice relacién con la existencia de proteccién social. Para
verificar esto se necesita analizar el grado de formalidad. Un ocupado asalariado (sea
publico o privado) se clasifica como informal en las estadisticas de empleo del INE cuando
no cuenta con las cotizaciones de salud (Isapre o Fonasa) o previsién social (AFP u otro
sistema de previsién) por concepto de su vinculo laboral con un empleador. Es decir, que
para aquellos trabajadores que ejercen su ocupaciéon bajo subordinacién es requisito que
sea el empleador quien realice las cotizaciones de salud y previsiéon social para ser
considerado formal.

Las cifras al trimestre junio-agosto 2022 dan cuenta de que la tasa de ocupacion informal
para el segmento de asalariados tercerizados es de 9,2%, mientras que en el caso de los
asalariados que no estan tercerizados este valor se empina hasta el 14,7% (Figura 4). Sin
embargo, en la cifra del segmento de asalariados tercerizados esta incluida la modalidad
del enganchador agricola, en donde la tasa de ocupacién informal se dispara hasta el 59%.
En la modalidad de subcontratacién la tasa de ocupacién de los asalariados es del 8,4%,
mientras que en el caso de servicios transitorios la cifra es del 7,8%.

Es decir, a la luz de las cifras no hay evidencia de que los empleos asalariados tercerizados
tengan un menor grado de seguridad social y, por ende, de formalidad, respecto a quienes
tienen una relaciéon contractual directa con la empresa en la que trabajan. De hecho los
asalariados de las modalidades de subcontrataciéon y servicios transitorios registran
mejores indicadores de formalidad en comparacion a los asalariados contratados o que
tienen un acuerdo de trabajo directamente con la empresa en donde trabajan.
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Figura 4

Tasa de ocupacion informal de asalariados segin existencia de

tercerizacién (trimestre junio-agosto 2022)
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Excluye a aquellos asalariados que no pudieron ser clasificados en ninguna categoria
Fuente: Elaborado en base a datos procesados de la Encuesta Nacional de Empleo del INE

Una razoén detras del resultado mostrado en la Figura 4 que indica que los trabajadores
tercerizados exhiben mejores indicadores en materia de seguridad social respecto a sus
contrapartes, es la existencia de las figuras de responsabilidad compartida dispuestas en
nuestra legislaciéon laboral respecto a los regimenes de subcontrataciéon y trabajo en
empresas de servicios transitorios, discutidas en la seccién II de este documento. Dichas
figuras incentivan a que las empresas que utilizan estas modalidades fiscalicen del
cumplimiento de las obligaciones laborales y previsionales por parte de las empresas que
contratan a los trabajadores, pues en caso de incumplimiento son ellas quienes deben
responder por dichas obligaciones. Este mecanismo no estd presente en las relaciones
bilaterales, lo que ayuda a explicar los peores resultados en materia de informalidad
laboral entre los asalariados no tercerizados relativo a los tercerizados.

Otra arista relevante de la calidad del empleo tiene que ver con la estabilidad laboral, lo
cual puede medirse a través de la duracion del acuerdo o el contrato de trabajo, esto es,
si es definido o indefinido. Las cifras al trimestre junio-agosto 2022 indican que el 60,5%
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de los asalariados tercerizados cuenta con acuerdo o contrato indefinido, cifra
considerablemente menor al 76,5% observado entre los asalariados no tercerizados, como
muestra la Figura 5. Dentro de las modalidades de tercerizacion, se observa que entre
quienes tienen un acuerdo laboral con un enganchador la norma es la existencia de
acuerdos temporales. En la modalidad de subcontratacion el porcentaje de asalariados con
contrato indefinido es del 59,7%, mientras que en la de trabajo en empresas de servicios
transitorios es del 65,1%. En consecuencia, todas las modalidades de tercerizacién laboral
exhiben porcentajes menores de acuerdos o contratos de trabajo de duracién indefinida en

comparacion a los asalariados no tercerizados.

Figura 5

Porcentaje de asalariados con acuerdo o contrato de trabajo
indefinido segin existencia de tercerizacién (trimestre junio-
agosto 2022)
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subcontratista de servicios (contratista
bienes o servicios temporales o agricola)

suministradora de

trabajadores

Excluye a aquellos asalariados que no pudieron ser clasificados en ninguna categoria
Fuente: Elaborado en base a datos procesados de la Encuesta Nacional de Empleo del INE

Otro elemento a evaluar es el grado en que existe subempleo por insuficiencia de horas,

es decir, qué porcentaje de los trabajadores estan realizando una jornada parcial pero en
forma involuntaria, ya que les gustaria y estarian disponibles para trabajar méas horas en
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el muy corto plazo. Esta situacién implica la existencia de desempleo parcial y encubierto,
por lo que es una arista relevante a considerar en materia de calidad del empleo.

Se considera ocupados a jornada completa a quienes trabajan mas de 30 horas habituales
a la semana. Por su parte, la jornada parcial se clasifica en voluntaria e involuntaria. Esta
distincion es ttil para diferenciar aquellos casos donde la persona no desea trabajar mas
horas (o no esté disponible para ello) y el subempleo por insuficiencia de horas.

Se define como ocupados a jornada parcial a aquellas personas que trabajan 30 horas
semanales o menos de acuerdo a sus horas de trabajo habituales. Se puede medir el
subempleo por insuficiencia de horas (jornada parcial involuntaria) a través de la
estadistica oficial del INE al contabilizar la cantidad de personas que trabajan una jornada
parcial, pero de manera involuntaria. Se consideran en esta situacion a aquellos ocupados
que declaran trabajar 30 horas semanales o menos de acuerdo a sus horas de trabajo
habituales, pero le gustaria y tienen la disponibilidad para trabajar méas horas en forma
inmediata o dentro de los proximos 15 dias. Los ocupados que trabajan 30 horas habituales
o menos a la semana y que no cumplen los criterios anteriores se clasifican como ocupados
a jornada parcial voluntaria. En este caso, a esos trabajadores no les gustaria o no estarian
disponibles para trabajar méas horas de manera inmediata o en el corto plazo, lo que da
cuenta del caracter voluntario.

La Figura 6 muestra la composiciéon del empleo asalariado tercerizado y el no tercerizado
por tipo de jornada para el trimestre junio-agosto 2022. Las cifras revelan que la
prevalencia de subempleo por insuficiencia de horas es muy baja en ambos segmentos,
pero es menor aun en el de trabajadores asalariados tercerizados. En consecuencia, desde
esta arista tampoco existe mayor precariedad en el formato de tercerizacion.

Dentro de las modalidades de tercerizacion, las cifras procesadas al trimestre junio-agosto
2022 indican que la prevalencia de subempleo horario entre los asalariados en régimen de
subcontrataciéon es del 1,7%, en la modalidad de trabajo en empresas de servicios

transitorios es del 2,7% y entre quienes tienen un acuerdo con un enganchador la cifra es
del 7,5%.
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Figura 6

Descomposicion del empleo asalariado segiin tipo de jornada
por existencia de tercerizacién (trimestre junio-agosto 2022)
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Excluye a aquellos asalariados que no pudieron ser clasificados en ninguna categoria
Fuente: Elaborado en base a datos procesados de la Encuesta Nacional de Empleo del INE

V. ;Existe brecha salarial entre asalariados tercerizados o no tercerizados?:

un analisis empirico

En esta seccién se realiza una estimacion empirica para evaluar la existencia de brechas
salariales entre asalariados tercerizados y no tercerizados.

V.1 Datos

Los datos utilizados en este estudio fueron obtenidos de la Encuesta Suplementaria de
Ingresos (ESI) del INE. Esta encuesta, es aplicada una vez al ano durante el trimestre
octubre-diciembre. A través de esta encuesta, se puede tener informacién sobre los ingresos
de los ocupados, en adicién a sus caracteristicas demogréficas y laborales ya obtenidas en
la Encuesta Nacional de Empleo. El hecho de tener este dato de manera anual permite
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obtener informacion desde el ano 2010 al afio 2021 donde, si bien los datos no conforman
un panel, si se puede realizar un analisis de datos de corte transversal a través de los afios
en modo comparativo. Como se indicé en la seccion IV de este documento, el analisis de
tercerizacion es aplicable tinicamente a trabajadores asalariados.

El anélisis se realizé basandose en un modelo de Mincer, el cual es explicado en la siguiente
subseccion.

La variable dependiente es el ingreso de la ocupaciéon principal. Entre las variables
explicativas se encuentran caracteristicas del individuo como sexo, educaciéon, edad y una
variable indicadora de si el trabajador ejerce el rol de proveedor principal del hogar.
También se incluyen caracteristicas de la ocupacién, entre las cuales se encuentra la
variable principal del estudio: una variable indicativa si el individuo se encuentra bajo
alguna modalidad de tercerizacion, esto es, si el acuerdo o contrato laboral no se estipula
directamente con la empresa en la que trabaja, sino que mediante un contratista o
subcontratista de bienes o servicios, una empresa de servicios temporales (suministradora
de trabajadores) o con un enganchador (contratista agricola). Otras variables ligadas a
las caracteristicas en que se ejerce la ocupacién son una variable indicativa acerca de si el
contrato o acuerdo de trabajo es de plazo definido y el tamafio de la empresa.

Ademés de la regresiéon general se realiza posteriormente un anélisis desagregado
desglosando segun nivel de calificaciéon de la ocupacién, de manera de verificar si existe
diferencia en materia de brechas salariales dependiendo de si el trabajador se desenvuelve
en el segmento de alta, mediana o baja calificacion. El nivel de calificacién de un empleo
es definido en funciéon de la complejidad y rango de las tareas que deben desarrollarse en
esa ocupacion. Los empleos de alta calificaciéon son aquellos pertenecientes a los grupos
ocupacionales 1, 2 y 3 (Directores, gerentes y administradores; profesionales, cientificos e
intelectuales; técnicos y profesionales de nivel medio); la categoria mediana calificacién
comprende a los trabajadores en los grupos del 4 al 8 (Personal de apoyo administrativo;
trabajadores de servicios y vendedores; agricultores y trabajadores calificados
agropecuarios, forestales y pesqueros; artesanos y operarios de oficios; operadores de
maquina y ensambladores), y la de “baja calificacion” corresponde a los trabajadores en
el grupo 9 (Ocupaciones elementales). Esta categorizacién en 3 niveles se usa en las
estadisticas laborales que presenta la OIT en su portal ILOSTAT.

Finalmente, siguiendo el criterio utilizado para el analisis del ingreso ocupacional de la
ESI, para la muestra se consideran aquellos trabajadores asalariados que llevan al menos

un mes en su actual ocupacion.
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V.2 Metodologia y Resultados

Este estudio busca estimar si el hecho de que un trabajador asalariado se desempene bajo
un formato de tercerizacion laboral tiene implicancias negativas en su salario, es decir, si
se le castiga en términos de ingreso por el mero hecho de no tener un acuerdo o contrato
directamente con la empresa en donde trabaja. Para estimar esto, se utilizé un modelo
tipo Mincer presentado por Jacob Mincer en 1974. En su versiéon original el modelo
explicaba el ingreso salarial en funcién de la escolaridad y la experiencia, con el propdsito
de estudiar y estimar los retornos de la educacién, en pocas palabras, cuédnto podria
incrementar el ingreso laboral con un ano més de educacién a través de un modelo de
minimos cuadrados ordinarios (MCO). Sin embargo, a lo largo de los afios se ha utilizado
este modelo para responder distintas preguntas en torno al salario. Ademaés, el modelo
original se ha ido expandiendo para incorporar otras variables que pueden influir en los
ingresos laborales, llevando asi a incluir otros controles en la especificacion.

Este estudio busca analizar la relacién entre el salario y la tercerizacion, para lo cual se

utiliza la siguiente ecuacion:
Wi=ai+,81*X+,32*]+5*ti+ri+ai+8i (1)

Donde w; representa el logaritmo del salario de los trabajadores asalariados, X corresponde
a una matriz que contiene variables que permiten controlar por productividad y otras
caracteristicas del individuo (i.e., edad, educacién, sexo, rol de proveedor principal del
hogar), J corresponde a una matriz que contiene variables del trabajo (i.e., si tiene
contrato definido y tamano de la empresa), mientras que t; es una variable dummy que
toma el valor 1 si el individuo esta bajo alguna de las modalidades de tercerizacién y 0 en
otro caso. Los pardmetros a;, f1, 52 v 6 son los coeficientes de la estimacién, donde § es el
coeficiente de interés del estudio. r; corresponden a los efectos fijos por region, mientras
que a; corresponden a los efectos fijos por rama de actividad econémica. Finalmente, &
corresponde al término error del modelo. Ademas, aprovechando que se dispone de una
base de datos para cada ano entre los anos 2010 y 2021, se realiza esta estimacién para
cada ano para asi comparar los efectos de la tercerizacién a través de los anos. Los
resultados de esta estimacion se presentan en la Tabla 2.
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Tabla 2
Estimacion brechas salariales entre asalariados tercerizados y no tercerizados
Variables 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
Edad 0.0422%*%*  0.0503***  0.0522*%*¥*  0.0554***  0.0555%**  0.0567*** (0.0532*%**  0.0540***  (0.0554***  0.0569***  0.0467***  0.0454***

(0.0019)  (0.0018)  (0.0018)  (0.0019)  (0.0018)  (0.0018)  (0.0018)  (0.0018)  (0.0018)  (0.0018)  (0.0024)  (0.0019)
Edad al cuadrado  -0.0004*** -0.0005%** -0.0006*** -0.0006*** -0.0006*** -0.0006*** -0.0006*** -0.0006*** -0.0006*** -0.0006*** -0.0005%** -0.0005%**
(0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)
Sexo 0.3652%%%  0.3750%%* 0.3764%*%  0.3761%** (.3643%%* 0.3691%** 0.3507%F* (.3581%*F (.3313%F* (.3530%%F  (0.3505%** (,3342%**
(0.0092)  (0.0089)  (0.0091)  (0.0088)  (0.0086)  (0.0087)  (0.0086)  (0.0085)  (0.0082)  (0.0087)  (0.0110)  (0.0082)
Superior completa  1.0109%**  0.9784%%*  0.9990%** 0.9321%** (0.9160%** 0.8850%** (.8613%** (.8508*** (.8481*** (.7814*F*  (.7687F**  (.7183%**
(0.0123)  (0.0120)  (0.0120)  (0.0118)  (0.0113)  (0.0116)  (0.0115)  (0.0114)  (0.0113)  (0.0119)  (0.0149)  (0.0115)
Superior incompleta 0.4348%** (.3918%%* (.3749%% (.3598%F* (.3441%F%  0.3221%F%  (.3400%%%  0.3274%F*  (.3130%%%  0.2006*** 0.2856%**  0.3034%**
(0.0166)  (0.0161)  (0.0162)  (0.0154)  (0.0153)  (0.0158)  (0.0155)  (0.0156)  (0.0156)  (0.0171)  (0.0237)  (0.0167)
Secundaria completa. 0.3328%%*  0.3177%%%  0.3454%%* (.3161%%% 0.2038%** (2787%%F  0.2848%** (.2019%F*  (.2820%%F .2434%F* (.2226%%F  0.1976%**
(0.0092)  (0.0093)  (0.0093)  (0.0092)  (0.0090)  (0.0093)  (0.0092)  (0.0094)  (0.0092)  (0.0096)  (0.0121)  (0.0093)
Proveedor principal ~ 0.2295%%* 0.2283%%% 0.2490%%* 0.2523%%% 0.2366%** (0.2390%F* 0.2187FF* 0.2096%F* 0.2120%%% 0.1946%F* 0.1750%%F  0.1652%**
(0.0085)  (0.0083)  (0.0084)  (0.0082)  (0.0079)  (0.0080)  (0.0079)  (0.0078)  (0.0076)  (0.0080)  (0.0101)  (0.0076)
Tercerizado -0.0421%%% 0.0570%F% -0.0470%%*% -0.0693%** -0.0463%** -0.0465*** -0.0652%%* -0.0379%** -0.0303%** -0.0326%** -0.0446%** -0.0562***
(0.0097)  (0.0092)  (0.0092)  (0.0091)  (0.0088)  (0.0090)  (0.0087)  (0.0085)  (0.0087)  (0.0088)  (0.0106)  (0.0086)
Contrato definido  -0.1654%%* -0.1512%%% -0.1763%%* -0.1250%%% -0.1397%%* -0.1416%%* -0.1502%%* -0.1619%** -0.1595%%* -0.1366*** -0.1155%%* -0.1017%**
(0.0083)  (0.0080)  (0.0084)  (0.0082)  (0.0081)  (0.0081)  (0.0081)  (0.0080)  (0.0079)  (0.0082)  (0.0103)  (0.0078)

Pequeiia 0.4377T%F%  0.4304%%%  0.4495%F% 0.4386%%F  0.4377+F%  (.4408%%F  0.4580%*F% (.4250%%F  0.40L1¥**  0.4333%%F  0.4707***  0.4110%%*
(0.0110)  (0.0108)  (0.0112)  (0.0109)  (0.0106)  (0.0108)  (0.0103)  (0.0107)  (0.0104)  (0.0109)  (0.0136)  (0.0102)
Mediana 0.4801%F%  0.4924%%%  0.4B12%F*  (.4944%*F  Q5118%F*  (.5199%%%  0.5307+F%  (.4987F*  0.AT27%F*  0.5068%%*F  0.5493%*%  0.4696%**
(0.0117)  (0.0113)  (0.0114)  (0.0111)  (0.0110)  (0.0112)  (0.0109)  (0.0111)  (0.0107)  (0.0111)  (0.0139)  (0.0103)
Grande 0.5380%F%  0.5512%%%  0.5618%F% (.5528%%% 0.5675%F% 0.5843%%% 0.5915%F*  (.5585%%F 0.5418%F%  (.5786%FF  0.5960%**  0.5479%%*
(0.0101)  (0.0100)  (0.0102)  (0.0099)  (0.0096)  (0.0099)  (0.0097)  (0.0096)  (0.0096)  (0.0101)  (0.0128)  (0.0095)
Constante 10.4587%F% 10.4217FF% 10.3794%F% 10.4222%%% 10.5207%%% 10.5606** 10.7037%%* 10.7305%%* 10.7263%** 10.6804*** 10.8557%F* 11.1573%%*

(0.0455)  (0.0437)  (0.0438)  (0.0444)  (0.0427)  (0.0437)  (0.0440)  (0.0455)  (0.0435)  (0.0459)  (0.0604)  (0.0460)

Observaciones 44300 43096 42706 42385 42908 42084 41777 42633 43162 39581 23986 36178
R cuadrado 0.425 0.440 0.450 0.452 0.446 0.449 0.430 0.411 0.417 0.416 0.427 0.412
* p<0.05 ** p<0.01 *** p<0.001

Errores estdndar en paréntesis

Se puede observar en la Tabla 2 que las variables de edad y sexo se comportan acorde a
la literatura, en donde, un ano mas de edad tiene un efecto positivo y significativo en el
salario, sin embargo, este efecto positivo disminuye a medida que la edad se incrementa,
lo que es capturado con la variable de edad al cuadrado (esto permite dar cuenta del
hecho estilizado de que llega un momento en que la productividad laboral del individuo
empieza a decrecer debido a lo avanzado de su edad, lo que tiene impacto negativo sobre
los ingresos laborales). La variable sexo tiene coeficientes positivos y significativos en todos
los anos, considerando que esta variable toma el valor 1 si el trabajador es hombre y 0 si
es mujer, por ende, el efecto positivo implica que el hecho de ser hombre aumenta el
salario en comparacion a ser mujer. Para la variable educacién se crearon 4 categorias:
educacién superior completa, educaciéon superior incompleta, educacién secundaria
completa y menos que educacién secundaria completa. Esta tltima variable actiia como
la variable base en la estimacion, es decir, los coeficientes de las otras tres variables se
interpretan en comparacion a esta variable. Sabiendo esto, se puede analizar que si el

individuo tiene un mayor nivel educativo los retornos son mayores, dado que, la variable
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de educaciéon superior completa es la que presenta los mayores coeficientes, luego le sigue
la de educacién superior incompleta y después la de educacién secundaria completa. A
modo de ejemplo, la interpretacion para el coeficiente de educacién superior completa, en
el ano 2021, seria que si un trabajador tiene educaciéon superior completa su salario
aumenta en un 72% en comparacién a si el trabajador tuviese un nivel educativo menor
a secundaria completa. Otro punto interesante de analizar es el hecho que los coeficientes
para los tres niveles educacionales han disminuido en el transcurso del tiempo, de lo que
se puede concluir que los retornos de la educaciéon han disminuido entre el ano 2010 y
2021. Por otra parte, la variable de proveedor principal del hogar, la cual toma el valor 1
si el trabajador ejerce el rol de proveedor principal del hogar y 0 en otro caso, presenta
coeficientes positivos y significativos en todos los afios, es decir, el hecho de cumplir el rol
de proveedor principal del hogar aumenta el salario en comparacién a quienes no cumplen
dicho rol.

En las variables que caracterizan a la ocupacién, se observa que si el trabajador tiene
contrato a plazo definido su salario disminuye en comparaciéon a no tener este tipo de
contrato. El tamafio de empresa también presenta resultados en linea con la literatura, en
donde, la correlacion del tamano de empresa con el salario es positiva. Esta variable
presenta 4 categorias, microempresa (10 o menos trabajadores), pequena empresa (11 a
49 trabajadores), empresa mediana (50 a 199 trabajadores), y empresa grande (200 o més
trabajadores), donde la primera categoria corresponde a la variable base. El hecho que los
coeficientes de las otras tres categorias sean significativos y positivos da cuenta de que el
tamano de la empresa es relevante, pues la productividad laboral del trabajador no solo
depende de sus caracteristicas propias, sino que también del acceso a infraestructura,
equipos, etc. que suele ser mayor en empresas de mayor tamano.

Finalmente, la variable de interés del estudio, tercerizacion, es significativa y negativa
para todos los anos en estudio. Esto quiere decir, que, si un trabajador se desempena bajo
el formato de tercerizacién laboral, esto tiene un impacto negativo en el salario en
comparacion a quienes tienen su acuerdo o contrato de trabajo directamente con la
empresa en que trabajan, diferencial que no estd explicado por diferencias de
productividad. La evolucion del coeficiente de esta variable se presenta en la Figura 7. En
promedio para el periodo 2010-2021, los trabajadores asalariados que se encuentran bajo
la modalidad de tercerizacién tienen un nivel de salarios 4,8% menor en comparacién a

quienes no se encuentran en ese tipo de formato.
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Figura 7

Efecto de la tercerizacién en el salario (8)

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
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Dado que, a nivel general, existe una brecha salarial negativa y estadisticamente
significativa en desmedro de los trabajadores asalariados tercerizados, es necesario
ahondar atin mas, y verificar si el fenémeno es amplio o se concentra en ciertos segmentos
especificos de trabajadores.

Para esto, se analiza el impacto de la tercerizacion laboral sobre el salario para cada uno
de los niveles de calificacion de la ocupacién. Es decir, se estima la ecuacién (1) en la
muestra de trabajadores que se desempefian en un mismo nivel de calificacion de la
ocupacién. Es decir, se realiza la estimacion solo para trabajadores asalariados en
ocupaciones de alta calificacién, luego solo para trabajadores en ocupaciones de mediana
calificacién y, finalmente, solo para trabajadores en ocupaciones baja calificaciéon. Asi, las
Tablas 3, 4 y 5 muestran estos resultados donde la variable de interés es tercerizacion y
la dependiente es el logaritmo natural del salario.

La Tabla 3 presenta los resultados para la muestra de trabajadores categorizados en alta

calificacion.
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Tabla 3
Estimacion brechas salariales entre asalariados tercerizados y no
tercerizados: segmento alta calificacion
Variables 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
Edad 0.0522*%**  0.0606***  0.0527***  0.0540***  0.0591***  0.0603***  0.0604*** 0.0565*** 0.0635*** 0.0673*** 0.0543*** (.0493***
(0.0049)  (0.0047)  (0.0042)  (0.0043)  (0.0039)  (0.0043)  (0.0040)  (0.0039)  (0.0040)  (0.0038)  (0.0051)  (0.0040)
Edad al cuadrado -0.0005***  -0.0006*** -0.0005*** -0.0005*** -0.0006*** -0.0006*** -0.0006*** -0.0005*** -0.0006*** -0.0006*** -0.0005*** -0.0004***
(0.0001)  (0.0001)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0001)  (0.0000)
Sexo 0.1991%%%  (0.1974%%*  (0.1923*%**  (.1913***  (.1791*%**  (0.1845%**  (.1853***  (0.2044***  (.1901*** 0.2196%** 0.2433*** (.2191%**
(0.0176)  (0.0168)  (0.0166)  (0.0161)  (0.0158)  (0.0161)  (0.0154)  (0.0149)  (0.0145)  (0.0151)  (0.0188)  (0.0146)
Superior completa 0.8016%**  0.7611***  0.7091***  0.7054***  0.7926%** 0.7892***  (0.6997***  (.7583***  (.7495%**  (.7816*** (0.6634***  (.7243***
(0.0417)  (0.0481)  (0.0523)  (0.0536)  (0.0486)  (0.0556)  (0.0529)  (0.0466)  (0.0431)  (0.0468)  (0.0691)  (0.0569)
Superior incompleta  0.3174***  (0.2915%**  (0.1816%*  0.2094***  0.3165***  0.3000%**  0.2703***  (0.2944%**  (0.2711%%* (.3820%**  (.2425%*  (.3203***
(0.0463)  (0.0526)  (0.0558)  (0.0580)  (0.0528)  (0.0596)  (0.0572)  (0.0514)  (0.0485)  (0.0526)  (0.0788)  (0.0622)
Secundaria completa 0.2097**¥*  0.2076*** 0.1210* 0.1582*%*%  0.2456***  (0.2325%**  (.1672**  0.2380***  0.1930***  0.2566*** 0.1242 0.2064***
(0.0433)  (0.0502)  (0.0532)  (0.0548)  (0.0501)  (0.0573)  (0.0547)  (0.0476)  (0.0442)  (0.0476)  (0.0700)  (0.0583)
Proveedor principal ~ 0.2534*%*  (.2553***  (0.2725%%*  (0.2276%**  (0.2415%**  (0.2550%** 0.2186*** (0.2371***  0.2089*** (.1737 0.1786 0.1876
(0.0172)  (0.0169)  (0.0167)  (0.0164)  (0.0154)  (0.0158)  (0.0152)  (0.0145)  (0.0140)  (0.0144)  (0.0174)  (0.0137)
Tercerizado -0.1020%**  -0.0460* -0.0337 -0.0350 -0.0472* -0.0309 -0.0574** 0.0200 0.0240 0.0347* 0.0149 -0.0489**
(0.0258)  (0.0195)  (0.0199)  (0.0192)  (0.0193)  (0.0185)  (0.0181)  (0.0165)  (0.0157)  (0.0163)  (0.0200)  (0.0162)
Contrato definido -0.1931%%%  _0.1849%** -0.2125%**% -0.1803*** -0.2094*** -0.1789%** _0.1792%** _0.1627*** -0.1637*** -0.1237*** -0.1181%** -(.1387***
(0.0196)  (0.0182)  (0.0186)  (0.0181)  (0.0175)  (0.0171)  (0.0168)  (0.0153)  (0.0149)  (0.0149)  (0.0195)  (0.0146)
Pequena 0.2847%%%  (0.2773%F*  (0.3343*%**  0.2800%**  0.2731F**  (0.2949%**  0.2637F**  0.2914***  (0.2938***  0.2770%**  (.3593***  (.3303***
(0.0297)  (0.0208)  (0.0295)  (0.0201)  (0.0275)  (0.0285)  (0.0277)  (0.0266)  (0.0255)  (0.0275)  (0.0363)  (0.0268)
Mediana 0.3261%**  0.3379***  (0.3642%**  (.3124*** (0.3498*** 0.3617*** (0.3620*%** 0.3675*** (0.3432*%**  (.3387***  (0.4753*%**  (.3971***
(0.0308)  (0.0286)  (0.0287)  (0.0279)  (0.0273)  (0.0284)  (0.0276)  (0.0269)  (0.0256)  (0.0272)  (0.0338)  (0.0253)
Grande 0.3900%**  0.3825%**  (0.4254%**  (.3937***  (.3889*%**  (.4233***  (0.4045%**  0.4307**F  0.4414%*¥*  (0.3993***  (0.4800%**  0.4624***
(0.0263)  (0.0259)  (0.0258)  (0.0256)  (0.0243)  (0.0251)  (0.0249)  (0.0242)  (0.0228)  (0.0251)  (0.0314)  (0.0235)
Constante 11.0360*** 10.8790*** 11.0489*** 11.1836*** 10.9956*** 11.1801*** 11.1963*** 11.2428*** 11.0146*** 10.9202*** 11.0838*** 11.4442%**
(0.1316)  (0.1286)  (0.1194)  (0.1204)  (0.1151)  (0.1182)  (0.1141)  (0.1102)  (0.1043)  (0.1096)  (0.1455)  (0.1202)
Observaciones 9717 9654 9834 9642 10214 10222 10062 11280 11665 10796 6946 9830
R cuadrado 0.349 0.333 0.350 0.349 0.336 0.358 0.339 0.337 0.340 0.318 0.303 0.324

* p<0.05 ** p<0.01 *** p<0.001

Errores estdndar en paréntesis

En el segmento de trabajadores asalariados de alta calificacién se observa una brecha
salarial negativa en desmedro de los trabajadores tercerizados, cuyo impacto es
estadisticamente significativo para los afios 2010, 2011, 2014, 2016 y 2021. La excepcién
es el ano 2019, en donde se encuentra un impacto positivo y significativo. Este tltimo
resultado puede estar influido por el estallido social vivido ese afno, en especial
considerando que la ESI se toma en el trimestre octubre-diciembre de cada afo. El resto
de las variables se comportan de manera esperable y similar a lo encontrado
anteriormente.

En la Tabla 4 se presentan los resultados para la muestra de trabajadores categorizados

en mediana calificacién.
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Tabla 4
Estimacion brechas salariales entre asalariados tercerizados y no
tercerizados: segmento mediana calificacion
Variables 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
Edad 0.0403***  0.0464***  (.0518%**  0.0551%**  (0.0561*%**  0.0525%**  0.0526%** 0.0525%** 0.0536*** 0.0526***  0.0458***  (.0440***
(0.0024)  (0.0024)  (0.0023)  (0.0024)  (0.0023)  (0.0023)  (0.0023)  (0.0024)  (0.0023)  (0.0025)  (0.0033)  (0.0026)
Edad al cuadrado -0.0004*** -0.0005*** -0.0006*** -0.0006*** -0.0006*** -0.0006%** -0.0006*** -0.0006%** -0.0006*** -0.0006*** -0.0005*** -0.0005***
(0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)
Sexo 0.4121%%*  0.4159%**%  0.4198***  0.4114***  0.4016%** 0.4125%** (.3972%**  (.4252%*%*  (0.3976%**  0.4305%**  0.4530%** 0.4111%**
(0.0129)  (0.0127)  (0.0128)  (0.0122)  (0.0120)  (0.0123)  (0.0122)  (0.0117)  (0.0115)  (0.0126)  (0.0163)  (0.0119)
Superior completa 0.6072%*%*  0.5832%**  0.6069*** 0.5442%** (.5512%**  (.5034*** (.5083*** 0.5607*** (0.5215%**  0.4499**F*  (.4545%**  (.3882***
(0.0192)  (0.0191)  (0.0183)  (0.0180)  (0.0169)  (0.0171)  (0.0174)  (0.0163)  (0.0161)  (0.0174)  (0.0218)  (0.0166)
Superior incompleta  0.3375%*¥*  0.2991%**  (0.3122*%**  (.3015%** (.2808***  0.2404*** (.2787***  (.2523**%*  (.2499%**  (0.2092**¥*  (.2116%**  (.2048***
(0.0216)  (0.0203)  (0.0207)  (0.0191)  (0.0191)  (0.0195)  (0.0192)  (0.0197)  (0.0196)  (0.0218)  (0.0298)  (0.0217)
Secundaria completa 0.3020%**  0.2699%**  0.3193***  0.2761*** (.2623*%**  0.2456***  (.2692***  0.2645*** (.2383***  (0.2201***  (.1961*** (0.1631***
(0.0118)  (0.0121)  (0.0121)  (0.0117)  (0.0115)  (0.0120)  (0.0118)  (0.0122)  (0.0119)  (0.0127)  (0.0164)  (0.0122)
Proveedor principal — 0.2420%**  (.2362%**  (0.2448*%**  (.2491%%*  (.2184%**  (.2278%**  (.2109%**  (0.2002*** (0.2169*** 0.2083***  (.1894***  (.1673***
(0.0117)  (0.0115)  (0.0115)  (0.0110)  (0.0108)  (0.0111)  (0.0108)  (0.0107)  (0.0106)  (0.0114)  (0.0148)  (0.0107)
Tercerizado 0.0187 0.0176 0.0457*%*  -0.0142 0.0149 0.0242 0.0015 -0.0317** -0.0222 0.0011 -0.0147 -0.0072
(0.0137)  (0.0131)  (0.0129)  (0.0127)  (0.0121)  (0.0136)  (0.0126)  (0.0117)  (0.0121)  (0.0120)  (0.0145)  (0.0120)
Contrato definido -0.1376%%*%  -0.1244*%**  -0.1404*** -0.0980*** -0.0973*** -0.1034*** -0.1151%** -0.1332%¥** -0.1302*** -0.1146*** -0.0840*** -0.0604***
(0.0113)  (0.0110)  (0.0115)  (0.0112)  (0.0112)  (0.0113)  (0.0113)  (0.0111)  (0.0111)  (0.0118)  (0.0145)  (0.0114)
Pequeiia 0.4168%*%*  0.4013***  0.4239***  0.4014***  0.4067*** 0.4186*** (0.4153***  0.4104*** (.3824***  (0.4089***  (.4454*** (.3915%**
(0.0141)  (0.0132)  (0.0136)  (0.0134)  (0.0129)  (0.0134)  (0.0122)  (0.0131)  (0.0124)  (0.0132)  (0.0166)  (0.0124)
Mediana 0.4589***  0.4812%**  (0.4526%**  0.4730%**  (0.4695%**  (.5022%**  (0.4814%**  (.4837***  (.4712%¥**F  0.4799%**  (.5145%F*  (.4235%**
(0.0146)  (0.0142)  (0.0143)  (0.0140)  (0.0136)  (0.0135)  (0.0136)  (0.0135)  (0.0133)  (0.0138)  (0.0177)  (0.0130)
Grande 0.5267*F*  0.5433%*¥*  (0.5360*** 0.5236*** (0.5416%** (.5421%**  (.5449%**  (.5417F**F  0.5277FFF  (0.5480%**  0.5656***  (0.5094***
(0.0117)  (0.0119)  (0.0119)  (0.0116)  (0.0114)  (0.0116)  (0.0113)  (0.0114)  (0.0115)  (0.0120)  (0.0161)  (0.0115)
Constante 10.5036**%* 10.5228*** 10.3839*** 10.4807*** 10.6134*** 10.6808*** 10.7505*** 10.7925%** 10.8351*** 10.8215%** 10.9606*** 11.2648***
(0.0579)  (0.0562)  (0.0552)  (0.0564)  (0.0547)  (0.0558)  (0.0574)  (0.0601)  (0.0577)  (0.0616)  (0.0806)  (0.0619)
Observaciones 23429 22446 22412 22556 22395 21856 21693 22562 22463 20653 12234 19025
R cuadrado 0.346 0.356 0.384 0.399 0.384 0.386 0.362 0.344 0.347 0.342 0.343 0.323

* p<0.05 ** p<0.01 *** p<0.001

Errores estdndar en paréntesis

Para el caso de mediana calificacion, presentado en la Tabla 4, no se encuentran resultados
estadisticamente significativos en la mayoria de los anos. Solo para el afio 2012 y 2017 se
encuentra un resultado estadisticamente significativo en la variable de tercerizacién, sin
embargo, este resultado es negativo para el ano 2017 y positivo para el ano 2012. Por
tanto, a la luz de estas estimaciones es posible concluir que no existe un impacto
significativo sobre el salario por el hecho de estar bajo la modalidad de tercerizacion,
condicional a pertenecer al grupo de mediana calificacién.

Finalmente, en la Tabla 5 se presentan los resultados para la muestra de trabajadores
categorizados en baja calificacion.
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Tabla 5
Estimacion brechas salariales entre asalariados tercerizados y no

tercerizados: segmento baja calificaciéon
Variables 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
Edad 0.0336***  0.0382***  0.0392***  (.0446*** 0.0385***  0.0464*** 0.0359*** (.0422*** 0.0365*** 0.0353***  0.0240*** 0.0263***
(0.0029)  (0.0031)  (0.0031)  (0.0033)  (0.0031)  (0.0031)  (0.0030)  (0.0036)  (0.0031)  (0.0033)  (0.0041)  (0.0032)
Edad al cuadrado ~ -0.0004*** -0.0004*** -0.0005*** -0.0005*** -0.0005*** -0.0005*** -0.0004*** -0.0005*** -0.0004*** -0.0004*** -0.0003*** -0.0003***
(0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)  (0.0000)
Sexo 0.4040%**  0.4132%*F*  0.3997***  0.4471%%*  0.3876%**  (0.4040*** 0.3775%** (.3148%*F* (.2878*** (.3011*** (0.2525%** (.2517***
(0.0160)  (0.0158)  (0.0164)  (0.0171)  (0.0159)  (0.0157)  (0.0154)  (0.0178)  (0.0172)  (0.0175)  (0.0188)  (0.0147)
Superior completa  0.3366%**  0.3035%** 0.2435%**  (.3543%**  (0.2695%** (0.2969***  (0.2247***  (.2505%** (0.2796%**  (.1841%**  (.1402%** (.2027***
(0.0488)  (0.0437)  (0.0511)  (0.0488)  (0.0438)  (0.0390)  (0.0362)  (0.0406)  (0.0391)  (0.0355)  (0.0402)  (0.0307)
Superior incompleta  0.0679 -0.0577 -0.0568 -0.0290 -0.0230 -0.0541 -0.0590 -0.0447 -0.0356 -0.1217%* -0.0907 0.0405
(0.0378)  (0.0363)  (0.0366)  (0.0343)  (0.0363)  (0.0383)  (0.0341)  (0.0393)  (0.0374)  (0.0404)  (0.0523)  (0.0353)
Secundaria completa 0.1405***  0.1671*%** (.1756%** (.1754%** (.1371%** (.1384*** (.1308*** (.1261*** (0.1778*** (.0848*** (.1071*** (.0878***
(0.0147)  (0.0145)  (0.0146)  (0.0148)  (0.0141)  (0.0144)  (0.0144)  (0.0159)  (0.0147)  (0.0154)  (0.0177)  (0.0145)
Proveedor principal  0.1098***  (.1185%*¥*  (.1560*** 0.1861*** (.1890*** 0.1513*** (.1573**¥* (.1187*** (.1342*** (.1340*** 0.0889***  0.0662***
(0.0146)  (0.0145)  (0.0149)  (0.0150)  (0.0142)  (0.0142)  (0.0140)  (0.0150)  (0.0144)  (0.0148)  (0.0178)  (0.0143)
Tercerizado 0.0973***  0.0547***  (.0338* 0.0440%*  0.0504***  0.0713*** 0.0566***  0.0372* 0.0475%*  0.0525%* 0.0296 0.0523***
(0.0148)  (0.0150)  (0.0152)  (0.0155)  (0.0146)  (0.0145)  (0.0137)  (0.0157)  (0.0173)  (0.0168)  (0.0188)  (0.0150)
Contrato definido ~ -0.1012*** -0.0799*** -0.1205*** -0.0444** -0.0799*** -0.0913*** -0.1314*** -0.1329*** -0.1261*** -0.0715*** -0.0861*** -0.0621***
(0.0139)  (0.0136)  (0.0146)  (0.0147)  (0.0144)  (0.0142)  (0.0143)  (0.0158)  (0.0152)  (0.0154)  (0.0174)  (0.0140)

Pequeiia 0.4393%%%  0.4561%*%  0.4543%%%  0.4630%F% 0.45A1FFF  0.4451FFF  0.4BQ0FFF  (.4102%FF  0.4094FFF  (.4252%FF  (.4438%FF  (.3581%*
(0.0184)  (0.0188)  (0.0203)  (0.0198)  (0.0190)  (0.0196)  (0.0187)  (0.0213)  (0.0196)  (0.0209)  (0.0220)  (0.0179)
Mediana 0.5034%%%  (.5203%%*%  0.5300%F% 0.5672FFF (.55024F%  0.5425%F%  0.5607FFF  0.4918%F*  0.4QI8FFF  (.507THFF  0.4T5E*FE  (.4231%**
(0.0193)  (0.0200)  (0.0210)  (0.0209)  (0.0200)  (0.0206)  (0.0188)  (0.0221)  (0.0204)  (0.0212)  (0.0233)  (0.0175)
Grande 0.5555%%%  0.5999%*%  0,6338%%%  0.6177FF*  0.6199%%F  0.6409%F* 0.6426%%F (.5421%F*F  0.5182F%F  (.5631%F*F  0.5205%F% 0.4764%*
(0.0205)  (0.0197)  (0.0213)  (0.0206)  (0.0197)  (0.0203)  (0.0191)  (0.0207)  (0.0203)  (0.0214)  (0.0230)  (0.0181)
Constante 10.7231%%% 10.7577%%% 10.8462F%% 10.6652%%* 10.9452%%* 10.7336*** 11.0850%** 10.9628*** 11.1809%** 11.3345%%* 11.4948*** 11.6460%**

(0.0774)  (0.0793)  (0.0839)  (0.0841)  (0.0823)  (0.0835)  (0.0813)  (0.0952)  (0.0859)  (0.0879)  (0.1137)  (0.0855)

Observations 11154 10996 10460 10187 10299 10006 10022 8791 9034 8132 4791 7293
R-squared 0.284 0.315 0.320 0.341 0.336 0.330 0.327 0.256 0.263 0.273 0.269 0.244
* p<0.05 ** p<0.01 *** p<0.001

Errores estdndar en paréntesis

Para este segmento de trabajadores se encuentra que estar bajo la modalidad de
tercerizaciéon tiene un impacto positivo y estadisticamente significativo en el salario, para
casi todos los anos en estudio. La excepciéon es 2020, donde si bien el coeficiente es positivo,
no es estadisticamente significativo. En el ano 2021, el cual es el tultimo ano disponible
para realizar este andlisis, se encuentra un efecto positivo de 5,2%, es decir, aquellos que
asalariados que desempefnian ocupaciones de baja calificacién y estan en alguna modalidad
de tercerizacién tienen un salario 5,2% mayor que aquellos que pertenecen a baja
calificacién, pero no se encuentran bajo la modalidad de tercerizacion.

En consecuencia, se aprecia un impacto diferenciado en la brecha salarial entre asalariados
tercerizados y no tercerizados, dependiendo del nivel de calificacién de las ocupaciones en

las cuales se desenvuelven.
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V1. Conclusiones

Este estudio entrega nueva evidencia respecto al trabajo realizado bajo el formato de
tercerizacion laboral, buscando aportar insumos para que las discusiones laborales puedan
apoyarse con cifras y antecedentes concretos.

El anélisis da cuenta de que los trabajadores asalariados que se desempefian en formatos
de tercerizacion laboral tienen mejores indicadores de formalidad laboral en comparacion
a sus contrapartes que tienen acuerdos o estan contratados directamente con el empleador
con que trabajan. Esto no es casualidad, sino que estd estrechamente ligado a nuestro
disefio legal que estipula figuras de responsabilidad compartida en las modalidades de
subcontratacion y de trabajo en el régimen de servicios transitorios, implicando que existe
un agente adicional -en comparacion a las relaciones bilaterales- que esta obligado a velar
por el cumplimiento de las obligaciones laborales y previsionales de los trabajadores. Sin
embargo, los empleos tercerizados exhiben una mayor inestabilidad laboral, reflejado en
un porcentaje considerablemente menor de contrataciones a plazo indefinido en
comparacion al segmento de asalariados no tercerizados.

Uno de los aspectos que suele ser controversial respecto a la tercerizacion es la posibilidad
de que los trabajadores que se desempenan bajo estas modalidades sufran un perjuicio
salarial por el mero hecho de estar tercerizados. Este punto requiere evidencia empirica
que permita realizar comparaciones controlando por productividad. La evidencia de este
estudio da cuenta de que existen brechas salariales entre asalariados tercerizados y no
tercerizados, pero su signo depende del nivel de calificacién de las ocupaciones que
desempenan. Asi, en el segmento de alta calificaciéon se verifica una brecha salarial en
desmedro de los trabajadores tercerizados, mientras que lo opuesto ocurre en el segmento
de baja calificaciéon, donde la brecha salarial es favorable para estos trabajadores. Por su
parte, en el segmento de mediana calificacion no se observan brechas salariales entre
trabajadores tercerizados y no tercerizados.

Con todo, mas alla de la brecha salarial, pueden existir aspectos no salariales en donde se
generen diferencias relevantes entre trabajadores tercerizados y no tercerizados que
comparten un lugar comin de trabajo (por ejemplo: acceso a beneficios no salariales o
retribuciones en especies, participacion en actividades extraprogramaticas de la
organizacion, etc). Muchos de estos aspectos no son capturados a través de las encuestas
oficiales y, por ende, se requiere de nuevos instrumentos que permitan comprender en
mayor profundidad la realidad del empleo realizado bajo el formato de tercerizaciéon y las

diferencias que existen con los demés trabajadores asalariados.
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