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En el inconsciente colectivo chileno ha-
blar de subcontratacion laboral inmediata-
mente se relaciona a precariedad y conflic-
tividad. En ese sentido, la ultima ley de 2007
€S una respuesta a esos problemas, pues
apunta a un mejor control del cumplimiento
de las obligaciones laborales de la empresa
contratista y fija responsabilidades mini-
mas de la empresa principal en materia de
higiene, sequridad y prevencion de riesgos'.
Después de muchos afios de implementada
la norma, cabe preguntarse como ha evolu-
cionado esta practica en los afios recientes
y si se ha percibido algun efecto.

Segun la tltima Encuesta Laboral (ENCLA)
de la Direccién del Trabajo, en 2011 38% de
las empresas en Chile subcontrataron algu-
na actividad de su proceso productivo. Un
cuarto de esas firmas (9% del total) enco-
mendo tareas en la actividad principal vy el
resto entrego a terceros un gran numero
de actividades intermedias, como seleccion
y capacitacion del personal, asesoramiento
juridico y contable, sequridad, aseo, man-
tenimiento, informatica, servicio al cliente,
etc. Los datos también muestran una rela-
cién positiva entre porcentaje de empresas
que subcontrataron y tamafio de la em-
presa. Asi, el porcentaje de empresas muy

pequefias que pudo optar por esta practica
es 30%, en tanto que 50% de las empresas
grandes lo hace. Existen, también, elevadas
diferencias por sector econdmico en cuanto
a subcontratacion, variando entre un mini-
mo de 29% en ensefianza a un maximo de
57% en la construccion. Adicionalmente,
la encuesta revela un cierto grado de in-
formalidad en la relacion entre mandantes
y contratistas, puesto que 54% de las em-
presas subcontratantes lo hacen mediante
un acuerdo de palabra con entrega de bo-
leta o factura a la contratista y que 42% de
las empresas que subcontratan la actividad
principal mantienen una relacion de menos
de un afio con quien les presta el servicio.
¢Qué factores explican que la subcontra-
tacion, tanto de la actividad principal como
de labores intermedias, sea una practica
comun en las empresas? Desde el punto
de vista tedrico, esta modalidad involucra
decisiones que tienen que ver con el grado
optimo de integracion vertical de activi-
dades para la firma. Cualquier tarea en la
firma requiere gastar recursos en negociar
acuerdos de intercambio, verificar su cum-
plimiento, evaluar resultados, etc. De acuer-
do al enfoque de costos de transaccion esas
actividades podran organizarse al interior o

contratarse en el mercado. Por ejemplo, una
empresa que necesita administrar y utilizar
sus recursos informaticos tiene dos opcio-
nes: crear un departamento de informatica
y contratar a los expertos que corresponda
0 subcontratar a una empresa que le brin-
de ese servicio. La primera opcion seria una
medida en pos de la integracion de labo-
res al interior de la empresa, mientras que
la segunda supone acudir al "mercado”
Ambas decisiones tienen costos y benefi-
cios que el empresario debera ponderar y
que dependen de diversos factores como
la especificidad de las tareas al interior de
la firma, la estacionalidad de la demanda y
del proceso productivo en general, y de la
incertidumbre respecto a la evolucién de
la performance de la firma. Asi, en activi-
dades altamente especificas que requieren
una inversion importante cuyo valor para la
firma es muy superior al valor de mercado,
la subcontratacion no es conveniente. Por
el contrario, las posibilidades de subcon-
tratacion aumentan para funciones en las
que el tipo de habilidades requeridas son
generales y facilmente aplicables. Podria
esperarse, entonces, que a mayor especi-
ficidad de actividades menor es el alcance
de la subcontratacion vy viceversa. Por otra

parte, y asumiendo que la especificidad es
baja, en tareas principales donde la deman-
da se concentra en determinados periodos
del afio y en escenarios inestables e incier-
tos, la subcontratacion de personal puede
otorgarle mayor flexibilidad a la firma en el
ajuste del factor trabajo. Esta mayor flexibi-
lidad también implica menores costos labo-
rales asociados al trabajo temporario versus
a trabajo con contrato a tiempo indefinido,
que en el caso chileno por ejemplo genera
obligaciones de indemnizacion por despido
después de 11 meses de contrato.

La evidencia internacional identifica ven-
tajas y desventajas de la subcontratacion.
Entre las primeras se encuentran las reduc-
ciones de costos por el aprovechamiento
de economias de escala del proveedor, la
transformacion de costos fijos en variables,
la gestion especializada del prestador del
servicio, mas posibilidad de acceder a nue-
vas tecnologias, flexibilidad para enfrentar
la demanda y menor necesidad de inversion
en infraestructura fisica, tecnologia de la
informacion y fuerza de trabajo. Con esto
las firmas logran reducciones de costos y
terminan especializandose en su actividad
principal, en la que presumiblemente tiene
mayores competencias. Las desventajas se
relacionan a los riesgos e inconvenientes
que enfrenta la empresa al subcontratar,
entre ellas una subestimacion de los costos
esperados, pérdida de capacidad de control

sobre los proveedores de servicios y mayor
dependencia de la firma de los contratistas,
ademas de problemas con el cumplimiento
de contratos, lo que se agrava en contex-
tos en donde la especificidad de funciones
es alta. A esto hay que agregar la potencial
conflictividad laboral que podria evitarse
con la contratacion directa (aunque con
mas altos costos).

¢En qué medida estos factores han afec-
tado la dinamica de la subcontratacion de
empleo en Chile? Si bien la informacion
es escasa, un estudio de Pérez y Villalobos
para la mineria® encuentra que los factores
de demanda, el tamafo de las faenas y las
presiones de costos son los principales fac-
tores que afectan positivamente la subcon-
tratacion.

Es evidente que estas practicas permiten
lograr aumentos importantes de producti-
vidad que bien podrian beneficiar tanto a
empresas como trabajadores. En el caso chi-
leno, un aspecto aun criticado de la legisla-
cion laboral vigente se refiere a la dificultad
de tipo tecnoldgica de los trabajadores sub-
contratados para organizarse sindicalmente.
¢Por qué? Porque solo estan facultados para
negociar colectivamente con la empresa
contratista pese a que desarrollan tareas
en distintas empresas principales. Ante esto
existe el riesgo latente de que persistan con-
flictos laborales, como los del sector minero
y forestal, que en Ultima instancia encarecen
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la conveniencia desde el punto de vista em-
presarial de esta estrategia de contratacion
de personal.

Si bien para estudiar el impacto de la ley
vigente desde 2007 se requeriria un estudio
detallado, los datos de la evolucion del por-
centaje de empresas que subcontratan an-
tes y después de la nueva norma pueden ser
sugestivos. A partir del analisis de las ENCLA
realizadas desde 1999 se puede notar una
clara tendencia hacia la disminucion de la
subcontratacion en las proximidades de la
implementacion de la ley de 2007, tal como
aparece en el grafico. El porcentaje de em-
presas que subcontratan la actividad princi-
pal aumento constantemente entre 1999 y
2006,y luego bajé en 30% entre 2006 y 2011.
En el mismo sentido, el porcentaje de firmas
que subcontratan otras actividades estaba
en torno al 40% antes de 2006 y paso a ser
menor al 30% desde ese afio, justo antes de
que comenzara a regir la nueva norma. Esta
disminucion de la prevalencia relativa de la
subcontratacion tanto en actividad principal
como en otras tareas puede ser un reflejo de
un ajuste hacia una adecuacion a otra rea-
lidad legislativa. Los datos también podrian
reflejar un menor uso de esta estrategia de
contratacion en virtud de una mayor pon-
deracion de los costos esperados por au-
mento de la conflictividad laboral.

Si bien es imposible determinar cual de-
biera ser el nivel dptimo de subcontratacion,
asegurar que la regulacion brinde los in-
centivos adecuados para maximizar las ga-
nancias de productividad con esta practica,
con beneficios para trabajadores y firmas, es
fundamental. Cabe entonces estudiar como
perfeccionar la normativa actual para que
asi ocurra.

'La normativa vigente define el trabajo subcon-
tratado como aquel realizado en virtud de un
contrato de trabajo por un trabajador para un
empleador (contratista o subcontratista), que a
través de un acuerdo contractual se encarga de
ejecutar obras o servicios por su cuenta y riesgo
y con trabajadores bajo su dependencia, para una
empresa principal, en la que se desarrollan los
servicios o ejecutan las obras contratadas.

Aer Pérez P.y P. Villalobos, "¢Por qué subcon-
tratan las empresas mineras en Chile?, Estudios
Publicos, 119, invierno 2010.
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La educacion, como industria, se organiza verticalmente: los alumnos de educacion
basica son insumos para ‘producir’ alumnos de educacion media y estos son, a su vez, el
factor usado para ‘producir’ conocimientos y habilidades de nivel universitario. Esta or-
ganizacion jerarquica de la industria educativa tiene, al menos, dos consecuencias eco-
nomicas basicas. La primera, que la cantidad de capital humano, medida por el numero
de personas, decrece a medida que avanzamos en el nivel educativo. En otras palabras,
el numero de personas con educacion basica es siempre mayor al nimero de individuos
con educacion media y estos Ultimos superan en numero a los individuos con destrezas
universitarias. La sequnda, que la calidad de capital humano a la que puede aspirarse en
cada nivel depende crucialmente de la calidad alcanzada en el nivel anterior.

Estas observaciones sugieren que una mejora en la organizacion de la educacion basi-
ca y media tiene un potencial impacto econémico y social mucho mayor que progresos
similares en el sector educativo superior. Sin embargo, el debate publico se ha centrado
con inusitada intensidad en este ultimo eslabon y poco, o nada, se discute sobre la ca-
lidad y el financiamiento de los tramos iniciales. ¢Sugiere esta realidad que la industria
educativa funciona ‘correctamente’ en todos sus etapas excepto en la superior—univer-
sitaria? ¢Es la calidad del capital humano adquirido en los niveles basico y medio la mejor
posible? ¢Es razonable creer que el sistema actual conduce a que alumnos de similares
habilidades cognitivas finalicen su formacion media con similar calidad de capital huma-
noindependientemente de nivel socioecondmico de origen?

La evidencia disponible sugiere que nuestra industria educativa esta lejos de funcionar
adecuadamente. Si bien, como sefialan Hsieh y Urquiola’, con las reformas de los afios 80
(financiamiento publico per capita y municipalizacion de los colegios publicos), se logro
una rapida expansion de la oferta de ensefianza basica y media a través de la creacion
de establecimientos particulares subvencionados, hay escasa evidencia de que la calidad
de la ensefianza? haya mostrado un mejoramiento significativo. Mds aun, si algun ras-
go caracteriza a nuestro sistema educativo es su magro rendimiento. Indicativo de ello
es que el sector privado no subvencionado ostenta indicadores de performance escolar
muy por debajo de los existentes en paises desarrollados para estudiantes de similar
nivel socioecondmico. A menos que aceptemos poseer desventajas cognitivas innatas,
hay indicios claros de que la produccion de educacion esta lejos de funcionar en forma
eficiente y equitativa.

"Hsieh, Chang-Tai y Urquiola, Miguel (2006). The effects of generalized school choice on achievement and
stratification: Evidence from Chile's voucher program, Journal of Public Economics 90, pp 1477- 1503.
Aer por ejemplo Mizala, A. y Romaguera, P. (2001). Factores socioeconomicos explicativos de los resul-
tados escolares en la educacion secundaria en Chile, El Trimestre Econdmico68(4), 515-549; Mizala, A.
y Romaguera, P. (2005). Calidad de la Educacion Chilena: el Desafio de la Proxima Década, en P.Meller
(ed.) La Paradoja Aparente, Taurus, Santiago, Chile. Y, mas recientemente, Carrasco, A. y E. San Martin
(2012). Voucher system and school effectiveness: Reassessing school performance difference and
parental choice decision-making, Estudios de Economia 39 (2), pp. 123-141.
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3 Ver por ejemplo, Rockoff, J. (2004). The Impact
of Individual Teachers on Student Achievement:
Evidence from Panel Data, The American Econo-
mic Review94 (2), Papers and Proceedings, pp.
247-252. ResultadosmasmixtospresentaHarris, D
y T. Sass (2011), Teacher training, teacher quality
and student achievement, Journal of Public
Economics95 (7-8),pp 798-8.

“Estimado usando la Encuesta CASEN 2009.
SQECD (2011), Education at a Glance 2011: OECD
Indicators, OECD Publishing.

Existe consenso en la literatura respec-
to al rol clave que los profesores y el li-
derazgo directivo ejercen en la generacion
y adquisicion de capital humano®. Y estos
son, justamente, aspectos que han estado
apenas incluidos en las recientes discusio-
nes publicas.

Si funciones docentes y directivas resul-
tan esenciales para el éxito del sistema edu-
cativo, dos asuntos cobran especial interés.
Primero: ¢favorecen nuestras condiciones
laborales la seleccion de aquellos individuos
con mayor talento para desempefar es-
tas tareas? Segundo: ifavorecen nuestras
condiciones laborales que los individuos
seleccionados realicen sus tareas eficien-
temente?

En este articulo estudiamos brevemente
tres aspectos determinantes de las condi-
ciones laborales en educacion: salarios do-
centes, horas lectivas y tamafio de clases.

INGRESOS DOCENTES Y COSTOS
DE OPORTUNIDAD

Los ingresos esperados constituyen la
sefial econdmica mas importante para la
eleccion de ocupaciones. ¢Cuan atractivo
es ejercer la docencia en Chile? El salario
promedio de un profesor de educacion ba-
sica es, en la actualidad, de 530 mil pesos
mensuales. La informacion disponible en
www.mifuturo.cl muestra que el ingreso
esperado de los estudiantes de pedagogia
se encuentra entre 400 y 600 mil pesos
mensuales, independientemente de la es-
pecialidad y/o universidad de egreso, con
excepcion de aquellos con especializacion
en matemdtica y computacion, cuyos in-
gresos aparecen en el rango de 600-800
mil pesos mensuales®. Por otro lado, el
salario promedio para un egresado de
educacion superior de entre 25y 65 afios
asciende a 800 mil pesos mensuales . En
otras palabras, la remuneracion que un
potencial docente deja de percibir es, en
promedio, 1,5 veces superior a su ingreso.

Los profesionales de la educacion en
Chile tienen salarios anuales que estan un
40-5009% por debajo del promedio para los
paises de la OECD®. Es cierto que el salario
de un docente con 15 o mas afios de anti-
gliedad equivale a 1.5 veces el PIB per ca-

pita (superior al promedio OECD de 1.2 ve-
ces). Como en Chile los salarios aumentan
segun la cantidad de afios en el cargo, la
razon entre el salario de un docente al ini-
cioy el PIB per capita es 0.45, mientras que
es 0.63 para el promedio de paises de la
OECD. Esto significa que la remuneracion
inicial es relativamente muy baja en Chile,
lo que podria estar creando un efecto de
seleccion negativo aun entre los mismos
individuos que eligen la carrera docente.
De esta manera, los que optan por man-
tenerse en la profesion son los que tienen
costos de oportunidad mucho mas bajos.

HORAS LECTIVAS

La calidad de la ensefianza depende
no solo de la habilidad del docente sino
también de una serie de actividades no
lectivas: esfuerzo en preparacion de las
clases, busqueda y seleccion de material,
coordinacion de distintas areas docentes,
preparacion de test, capacitacion, etc. Des-
afortunadamente, una parte importante
de estas tareas son dificiles de observar
y medir, mientras que el tiempo dedicado
a la docencia es facilmente observable y
medible. En la medida en que ambas ta-
reas compiten entre si por la preferencia
del profesor, una alta dedicacion a tiem-
po docente no es mas que el reflejo de un
escaso esfuerzo en actividades no lectivas.

Estimaciones de OECD® indican que los
maestros chilenos dedican a actividades
lectivas unas 1.200 horas anuales, es de-
cir, el 70% de su tiempo total de trabajo,
mientras que en el promedio para los pai-
ses de la OECD es de 700 horas anuales.
Por ejemplo, el numero promedio de ho-
ras lectivas diarias es como maximo tres
en Japon, Corea y Polonia, mientras que
en Chile el promedio supera las 5 horas
diarias.

TAMARNO DE CLASE

La produccidon de conocimientos tiene
un inevitable componente de bien publi-
co, pero esta sujeta también a efectos de
congestion: la habilidad de un estudiante
para adquirir el conocimiento transmitido
en clase depende del comportamiento de
sus compafieros. Cuanto menos ‘atento’

sea un estudiante, toda la clase se vera
perjudicada. Claramente, el tamafio de Ia
clase juega entonces un rol esencial’.

Para entender concretamente el efecto
tamafio, considere el siguiente ejemplo.
Suponga que un estudiante cualquiera
se comporta ‘adecuadamente’ el 98% del
tiempo de clase. En una clase de 21 estu-
diantes, el tamafio promedio de clase para
los paises de la OECD, esto significa que al
menos un estudiante no se estara compor-
tando adecuadamente el 35% del tiempo®.
Si‘el tamafo de la clase es de 30 estudian-
tes, el tamafio promedio en Chile, enton-
ces al menos un estudiante no se portara
como corresponde el 46% del tiempo total
de clase. Si en cambio, un estudiante tu-
viera el comportamiento esperado el 99%
de su tiempo, la anterior cifra se reduciria
a un 26%. La calidad del profesor condi-
ciona la relacion entre desempefo y ta-
mafo de clase, pero, claramente, el tipo de
profesor que necesitamos para clases mas
numerosas es distinto al necesario para
clases mas pequefas si queremos mante-
ner desempefio constante.

A MODO DE CONCLUSION

En definitiva, independientemente de
que podamos "tentar" a mas jovenes ta-
lentosos a estudiar pedagogias, es también
importante atender a las condiciones de
trabajo de los docentes chilenos. La “ca-
lidad" de los docentes importa, pero esta
calidad es también endogena a la manera
misma en que se estructuran los recursos
dentro del sistema educativo.

El ejemplo planteado en el apartado
anterior muestra que un tamafo de clase
adecuado es una variable importante para
obtener resultados académicos satisfac-
torios. Sin embargo, reducir el tamafio de
las clases es usualmente costoso y muchas
veces problematico. Mucho mas efectivo
seria que los estudiantes se 'portasen’ me-
jor. Hay razones para creer que el tiempo
que un estudiante se comporta adecuada-
mente depende de la calidad del docente:
los mejores profesores motivan a sus estu-
diantes y promueven la atencion en clase.
Sin embargo, la motivacion y el liderazgo
docente no solo requieren de los mejores

profesionales sino también de esfuerzo y
dedicacion en actividades no lectivas. To-
das las acciones para aumentar el interés
de los jovenes por estudiar carreras peda-
gogicas han ido en la direccion de reducir-
les el costo de estudiar (becas), cuando el
valor de sequir el camino docente depende
también de condiciones de trabajo: sala-
rios, horas de trabajo, valorizacion del rol
del docente, etc.

En este sentido, las condiciones labora-
les de nuestro pais no son del todo alenta-
doras. La ley de carrera docente, uno de los
proyectos emblematicos de este gobierno,
duerme desde hace mas de un afio en el
Congreso, siendo en teoria una de las prio-
ridades gubernamentales en materia edu-
cacional. Independiente de las debilidades
que este proyecto especifico pudiera tener,
es necesario retomar las discusiones sobre
como lograr formar y contar con profeso-
res mas efectivos.

®QECD, op.cit.

El modelo tedrico se atribuye a Lazear, E. P.
(2001). 'Educational production’, Quarterly
Journal of Economics 116(3), pp. 777-803.Hay
numerosos estudios empiricos que ligan tamafio
de clase con resultados académicos. Verpore-
jemplo: paraSuecia,Fredriksson, P, Ockert, B. y
H.Oosterbeek (2013) Long-Term Effects of Class
Size, The Quarterly Journal of Economics 128
(1), pp 249-285; para Bolivia, Urquiola, Miguel
(2006). Identifying Class Size Effects in Deve-
loping Countries: Evidence from Rural Bolivia,
Review of Economics and Statistics 88 (1), pp
171-177; parakstadosUnidos, Jepsen, C. y Rivkin,
S. (2009). Class Size Reduction and Student
Achievement: The Potential Tradeoff between
Teacher Quality and Class Size, Journal of Human
Resources 44(1), pp.223-250.

®Este calculo se hace suponiendo que los
estudiantes se comportan bien con probabilidad
0,98 de manera independiente. El resultado es
entonces, la potencia de 0,98 a la 21.
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