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En un mundo de contratos completos el poder es irrelevante para la eficiencia. Este docu-
mento estudia un mecanismo mediante el cual grupos sin poder, que recurren a acciones
coercitivas no contractuales, afectan la distribucion y el tamafo del excedente organizacional.
Se demustra que, al transferir poder de negociacion, los grupos poderosos pueden mitigar
las acciones coercitivas y mejorar su bienestar. Se investiga esta dinamica en los conflictos
entre sindicatos y gerencia, examinando como un aumento del poder de negociacion de los
sindicatos afecta los beneficios de las empresas. Esto ofrece una de las primeras evidencias
causales sobre los efectos del poder en la eficiencia en entornos de contratos incompletos.
Utilizando datos de encuestas y una reforma del codigo laboral chileno, se realiza un estudio
de eventos basado en una asignacion cuasi-aleatoria del tratamiento (participacion de una
negociacion colectiva post-reforma). Esta revela que, si bien los beneficios de las empresas
(ingresos menos gastos) no se vieron afectados, las remuneraciones de los trabajadores no
gerenciales aumentaron, el nimero de horas trabajadas no disminuy6 y tanto las tasas de
sindicalizacion como los conflictos disminuyeron.



Introduccion

El poder, definido como la capacidad de asignar recursos segln las propias preferencias,
proviene de dos fuentes: el poder de negociacion, derivado de las leyes, contratos e ins-
tituciones de una organizacion (Williamson, 1985; Grossman and Hart, 1986; Hart and
Moore, 1990; Acemoglu, 2003; Acemoglu and Robinson, 2008, 2013), y el poder prove-
niente de las opciones externas de los agentes, que otorgan la capacidad de amenazar
conuna ruptura de la cooperacion.! Bajo un contexto de contratos incompletos,? los gru-
pos desfavorecidos pueden usar la "coercion" - entendida como acciones destructivas
que alteran las opciones externas y reducen el excedente organizacional- para influir en
la asignacion de recursos. Dicha coercion puede manifestarse de diversas formas: desde
ciudadanos organizando disturbios contra las élites, empresas ubicandose cerca de los
rivales de sus proveedores para influir en los precios de los insumos, hasta trabajadores
sindicalizandose para ejercer presion sobre la gerencia. Analogo a los problemas de hold-
up v los analisis de costos de influencia,? la reasignacion del poder de negociacion puede
resultar Pareto- eficiente: los grupos poderosos pueden beneficiarse al transferir parte
del suyo, ya que mitiga la coercion. Pero, jcuanto poder se puede transferir y qué evi-
dencia empirica apoya estas dinamicas? Rubio (2024) responde ambas preguntas y
otorga evidencia causal novedosa de los efectos del poder en la eficiencia dentro del
contexto de empresas y sindicatos al preguntarse: ;como afecta un incremento del po-
der negociador de los sindicatos a los beneficios de las empresas?

Estudiar como los cambios en el poder afectan la eficiencia resulta complejo debido a
preocupaciones de endogeneidad, contextos no contractualizables (es decir, donde no
se pueden escribir contratos) y problemas de medicion. Por ejemplo, a menudo es una
élite o la gerencia los que dan forma a las reglas que determinan el poder, lo cual puede
generar un problema de causalidad inversa que es dificil de abordar.* Incluso si se en-
cuentra un cambio exdgeno en la distribucion del poder, este debe ocurrir en un entorno
con contratos incompletos. De lo contrario, una logica similar a la de Coase (Coase, 1937,
1960) sugiere que solo se puede explorar los efectos del poder en la redistribucion del

1 Livne (1986); Svejnar (1986); Thomson (1987); Acemoglu and Wolitzky (2011).

2 Contratos incompletos son acuerdos que no especifican completamente las acciones, derechos u obliga-
ciones de las partes en todas las posibles circunstancias futuras debido a limitaciones econémicas, legales
v/o estratégicas.

3 Trabajos sobre problemas de oportunismo o hold-up: Grossman and Hart (1986); Hart and Moore (1990);
Rajan and Zingales (1998); Acemoglu (2003). Trabajos sobre los costos de influencia: Becker (1983, 1985);
Milgrom (1988); Milgrom and Roberts (1998).

4 La literatura sobre el poder y los resultados econémicos a nivel social solo ha podido utilizar evidencia
anecdbtica, eventos historicos individuales, comparaciones entre paises o regiones especificos y correlacio-
nes de muestras de docenas de paises, en el mejor de los casos, como resultados empiricos (North, 1991;
Alesina and Rodrik, 1994; Alesina and Perotti, 1996; Aghion et al., 2004; Acemoglu et al., 2005; Acemoglu and
Robinson, 2008, 2013, 2017, 2020).
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excedente productivo pero no en su eficiencia (Maskin and Tirole, 1999; Hart and Moore,
1999). Ademas, se debe ser capaz de tener medidas de bienestar y cuantificar acciones
no contractualizables. Para hacerse cargo de todo esto, esta investigacion se concentra
en un contexto de negociaciones entre sindicatos y gerencia. Este entorno provee ven-
tajas ya que sindicatos pueden involucrarse en comportamientos ilicitos y por ende no
contractualizables. Ademas las empresas proporcionan datos claros sobre bienestar,
como los beneficios de la empresa y salarios y estan sujetas a cambios institucionales
gue pueden inducir cambios exdgenos en la distribucion del poder.> Concretamente, se
pueden usar reformas del gobierno como experimentos cuasi-naturales para aislar los
efectos de cambios en el poder negociador de los sindicatos en los beneficios de las em-
presas, otorgando un entendimiento mas robusto de las dinamicas subyacentes.

Este documento examina la reforma laboral chilena de 2017 que aumento el poder de
negociacion de los sindicatos durante los procesos de negociacion colectiva.b Esta re-
forma proporciona una oportunidad Gnica para hacer inferencia causal.” El momento de
vencimiento de los contratos existentes, que obliga a las empresas a entrar en nuevos
procesos de negociacion, sirve como una fuente de variacidn cuasi-aleatoria en si el sin-
dicato de una empresa ha aumentado su poder de negociacion. Esto permite aislar los
efectos de la fuerza de los sindicatos comparando empresas que tuvieron que negociar
bajo las nuevas normas con aquellas que negociaron bajo las antiguas. Se investigan los
impactos en una variedad de resultados: se examinan los gastos salariales de las empre-
sas para trabajadores tanto gerenciales como no gerenciales. También se observan los
beneficios de la empresa para explorar si el bienestar de la gerencia se reduce cuando
tienen menos poder y para ver si hubo implicancias en la eficiencia. Ademas, se analizan
las horas trabajadas para verificar explicaciones mecanicas de la estabilidad de los be-
neficios. Se estudian las tasas de sindicalizacion para probar si el aumento del poder de
negociacion expulsa la necesidad por coercion ejercida por los sindicatos. Finalmente, se
consideran los gastos operativos para entender como las acciones coercitivas (e.g. ra-
lentizacion de trabajo, demandas legales, sabotaje de operaciones de la empresa) se
manifiestan negativamente en los beneficios, afectando la productividad de las empre-
sas.

5 Durante mucho tiempo ha sido dificil identificar los efectos causales de la presencia sindical en los bene-
ficios de las empresas y mucho menos los cambios en el poder de negociacion de los sindicatos (Freeman
and Medoff, 1984; Abowd, 1989; Booth, 1995; Lee and Mas, 2012; Frandsen, 2021).

6 En la negociacion colectiva, cada sindicato y gerencia negocian un contrato colectivo que define los sala-
rios y las condiciones laborales de los trabajadores durante los proximos dos afnos.

7 Las reformas clave son las siguientes: (i) se legalizaron las huelgas durante la negociacion colectiva; (ii) los
sindicatos obtuvieron acceso a los datos financieros y planillas de sueldo; (iii) se establecid un piso de nego-
ciacion para mantener (al menos) los beneficios anteriores; (iv) se ampliaron los temas a negociar; y (v) se
implement6 la negociacion obligatoria con sindicatos multifirma.
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El mecanismo que racionaliza estos resultados empiricos se encuentra desarrollado en
Rubio (2024). Aquella investigacion presenta un modelo en que, bajo un contexto de ne-
gociacion al estilo Nash entre sindicatos y gerencia,® los beneficios de las empresas son
no monotodnicos (crecientes hasta cierto umbral y luego decrecientes) en el poder de
negociacion del sindicato, sugiriendo que redistribuir el poder tiene el potencial de me-
jorar la eficiencia.’ El modelo contrasta dos canales (o fuentes de poder) que determinan
como se dividen los beneficios de la cooperacion: el poder de negociacion, derivado de
las reglas del juegol® y el poder de las opciones externas, donde un jugador con opciones
externas favorables puede amenazar con retirarse de la negociacion si no obtiene lo que
quiere. Concretamente, los sindicatos pueden usar la coercion (p.ej. aumentando las ta-
sas de sindicalizacién) para modificar las opciones externas de ambos jugadores (dadas
por los resultados de una huelga) y reducir el excedente generado por la cooperacion.!?
En consecuencia, el mecanismo clave es que un mayor poder de negociacion del sindi-
cato reduciria los incentivos por ejercer coercion.

Chile, un pais de ingresos medios miembro de la OCDE, es un caso de estudio ideal para
esta investigacion debido a su entorno institucional Gnico y las dinamicas distintivas de
su mercado laboral. Histéricamente, los sindicatos en Chile han sido débiles debido a las
leyes laborales establecidas durante la dictadura (1973-1990), lo que proporciona un
amplio margen para estudiar como el aumento en el poder de negociacion sindical
afecta a las empresas. Esto permite una exploracion matizada de cdmo los cambios en
el poder sindical afectan a las empresas, especialmente en el extremo inferior de la dis-
tribucion de poder dentro de las organizaciones. Estos hallazgos pueden ofrecer
perspectivas diferentes a las de economias occidentales como Estados Unidos, donde el

8 La cual se refiere a un problema de negociacion que implementa la solucidn axidmatica ideada por Nash
(1950).

9 El modelo genera predicciones comprobables sobre los efectos de los cambios en el poder de negociacion
de los sindicatos en resultados de equilibrio como los beneficios de las empresas, los salarios y las tasas de
sindicalizacion. Ademas, el modelo permite (i) caracterizar un conjunto de distribuciones de poder de nego-
ciacion eficientes en términos de Pareto (aquellas que inducen niveles mas bajos de coercion), (ii) demostrar
que el bienestar de la gerencia disminuye a medida que su poder de negociacion se reduce, siempre que el
excedente disputado sea menor que los beneficios marginales del efecto de desplazamiento, y (iii) mostrar
que la gerencia generalmente prefiere no minimizar las acciones coercitivas del sindicato. Finalmente, co-
nectando la teoria con el analisis empirico, una calibracion del modelo indica un aumento en la participacion
del excedente promedio del sindicato de 0.39 (pre-reforma) a 0.48 (post-reforma).

10 Por ejemplo, en un juego del ultimatum, el jugador asignado como el proponente obtiene todo el poder
de negociacion. Esta asignacion seria la misma en un escenario de negociacion de Nash donde el proponente
tiene todo el poder de negociacion.

11 Por ejemplo, aumentos en los gastos operativos; ejercer coercion podria estar asociado con politiqueria y
una actitud beligerante por parte de los trabajadores (Milgrom, 1988; Milgrom and Roberts, 1998), lo que
llevaria a un uso menos eficiente de los recursos de la empresa.
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equilibrio de poder entre trabajadores y gerencia esta menos sesgado hacia los emplea-
dores. A pesar de la tendencia global de disminucion de la sindicalizacion,!? Chile ha visto
un ligero aumento en las tasas de sindicalizacion, del 13.2% en 2000 al 16.7% en 2021.

Este estudio combina dos encuestas representativas a nivel nacional con registros ad-
ministrativos que indican el afio en que cada empresa realizd la negociacion colectiva.!3
La primera, la Encuesta Longitudinal de Empresas (ELE), distribuida en 6 rondas que abar-
can de 2007 a 2019, proporciona informacion detallada sobre las finanzas de las
empresas, remuneraciones, costos laborales, horas trabajadas, tasas de sindicalizacion,
inversion y otras caracteristicas. La segunda, la Encuesta Laboral (ENCLA), producida por
el INE (Instituto Nacional de Estadisticas) y la Direccion del Trabajo, se centra en las re-
laciones laborales y ofrece datos sobre sindicatos, contratos colectivos, actividades
coercitivas como sabotaje y demandas, y si la negociacion colectiva ocurrié antes o des-
pués de la reforma legislativa.l* Por lo tanto, este nuevo conjunto de datos combinados
permite el estudio de este experimento cuasi-natural con datos de panel sobre resulta-
dos clave para sindicatos y empresas por primera vez. Debido a que se conoce el afio
exacto de la negociacion, se puede realizar un estudio de eventos.

El disefio de la investigacion aprovecha el marco institucional Gnico de la negociacion
colectiva (NC) en Chile, que distingue entre procesos de negociacion reglada y no re-
glada. » La reforma del codigo laboral de 2017 alterdé significativamente los
procedimientos para la negociacion reglada pero no cambié ningln procedimiento res-
pecto a la negociacion no reglada. Este estudio se centra en empresas que llevaron a
cabo una NC reglada después de la fecha efectiva de la reforma, utilizando empresas con
negociacion no reglada como unidades de control para ampliar el tamafio de la muestra

12 Para un periodo similar, las tasas en Estados Unidos, Alemania, Dinamarca, Brasil y Japon pasaron del
12.9% al 10.3%, del 24.5% al 16.2%, del 74.5% al 67%, del 20.1% al 13% y del 21.5% al 16.8%, respecti-
vamente. Los datos provienen de la  Organizacion Internacional  del  Trabajo:
(https://www.ilo.org/shinyapps/bulkexplorer49/). Los datos para Chile utilizan registros administrativos:
(https://www.dt.gob.cl/portal/1629/w3-article-122769. html).

13 La autorizacion para el acceso a los datos fue otorgada por la CNEP (Comision Nacional de Evaluacion y
Productividad, organismo dependiente del Ministerio de Hacienda de Chile, y el INE (Instituto Nacional de
Estadisticas, o Instituto Nacional de Estadistica), con el objetivo de proporcionar la primera evidencia causal
sobre los efectos de la reforma del Codigo Laboral chileno.

14 El conjunto de datos también se combind con registros administrativos de las contribuciones a la seguri-
dad social de los trabajadores, para validar su calidad y precision.

15 Si bien los acuerdos alcanzados en ambas son vinculantes, la NC reglada establece procedimientos reglas
detalladas acerca de como se lleva a cabo la NC, mientras que la no reglada permite alcanzar acuerdos li-
bremente.
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y proporcionar un contrafactual para las empresas que participan en negociacién colec-
tiva reglada.’® Las NCs (tanto regladas como no regladas) ocurren al expirar los contratos
existentes,’ sin posibilidad de ajustar la fecha prestablecida, por lo que se puede ase-
gurar que no existe auto seleccion por parte de las empresas en el tratamiento,
condicional a haber tenido un contrato colectivo activo al momento de la reforma.!®

Para el analisis se utiliza un estudio de eventos donde un "evento" es un proceso de NC
reglada que ocurre después de la reforma. La muestra incluye empresas aln no tratadas
(que eventualmente seran tratadas en el periodo analizado) y empresas nunca tratadas.
Estas Gltimas incluyen tanto empresas con NC no reglada como empresas con NC reglada
gue no han negociado después de la reforma. Este disefio aborda potenciales problemas
de endogeneidad de dos maneras. Primero, la imposibilidad de que las empresas elijan
el momento de su proxima NC reduce problemas de auto-seleccién. Segundo, factores
idiosincraticos relacionados con la fecha de vencimiento de los contratos colectivos (e.g.
fechas de creacion de la firma, el momento de la sindicalizacion) introducen variacion
cuasi-aleatoria en la asignacion del tratamiento, condicional a tener un contrato colec-
tivo vigente al ocurrir la reforma, mitigando amenazas en la identificacion como
seleccion o variable omitidas.

Aumentar el poder de negociacion de los sindicatos permitio a los trabajadores obtener
mayores beneficios, resultando en aumentos en el gasto en remuneraciones de los tra-
bajadores no gerenciales de 8.2%, 10.4% y 31.5% en el afio del evento (NC posterior a
la reforma) y los dos afios posteriores al evento, respectivamente (solo el coeficiente
asociado al segundo afio desde el tratamiento es estadisticamente significativo).!® No
hay evidencia de una reduccion en las horas trabajadas, lo que indica que la cantidad de
trabajo no disminuy6. A pesar de ello, la gerencia no se vio negativamente afectada. Los
beneficios de las empresas permanecieron estables, lo cual es atribuible a una reduccion
significativa en algunos gastos operativos. Ademas, pese al aumento en el poder de los
sindicatos, la reforma no llevd a un aumento en las tasas de sindicalizacion, que de hecho
disminuy6 (aunque esta variacion no es estadisticamente significativa) en alrededor de
cinco puntos porcentuales. Junto con ello, los conflictos laborales (e.g. ralentizacion del

16 Se proporciona evidencia de que los trabajadores que participan en NC no regladas, en lugar de NC regla-
das, lo hacen porque prefieren la flexibilidad que brinda este tipo de negociacion y no debido a desequilibrios
de poder con el empleador previos a la reforma.

17 En estricto rigor, solo las NC regladas dan lugar a contratos colectivos, mientras que las no regladas dan
lugar a convenios colectivos, por lo que la legislacion, al referirse a alguno de éstos sin distinciones, los llama
instrumentos colectivos. Para simplificar el lenguaje, en este manuscrito se hablara simplemente de con-
trato colectivo, diferenciando cuando sea necesario si provienen de NC reglada o no.

18 L a preocupacion por la manipulacién de la duracién de los contratos se tiene en cuenta, ya que tanto las
leyes antiguas como las nuevas exigen que los contratos colectivos tengan una duracion minima de dos afos.
19 | os coeficientes deben interpretarse con precaucion pues los intervalos de confianza son amplios.
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trabajo, demandas, sabotaje) fuera del periodo de negociacion colectiva también dismi-
nuyeron en un 17.8% en las empresas tratadas en comparacion con las de control.°

¢Fueron ineficientes las empresas antes de la reforma? El gobierno chileno, no los em-
pleadores, define las leyes y normas que otorgan poder de negociacion durante la
negociacion colectiva.?! Por lo tanto, las empresas no tenian la capacidad de modificar
los parametros cambiados por la reforma. Ademas, como se discute en la siguiente sec-
cion, la gerencia no pudo incluir clausulas en los contratos que eliminaran totalmente las
acciones coercitivas, tales como desaceleraciones concertadas, campanas de "trabajar
segln el reglamento" (es decir, empleados haciendo lo minimo), sabotaje (es decir, inte-
rrupcion de maquinaria/flujos de trabajo) y demandas legales. La disminucion de los
costos operativos no parece atribuible tampoco a una contraccion de inversiones; los
activos fijos no cambiaron. En cambio, un mecanismo plausible es un aumento en la efi-
ciencia de los trabajadores en el uso de los insumos de la empresa. Un mayor poder de
negociacion reduce los incentivos de los trabajadores para ejercer acciones coercitivas.
A su vez, las tasas de sindicalizacion —un indicador de coercion— tipicamente sefalan la
capacidad de los trabajadores para organizar y ejecutar actividades coordinadas como
las acciones coercitivas mencionadas, afectando cuan probables y efectivas son. Las em-
presas afectadas por estas acciones exhiben, en promedio, tasas de sindicalizacion que
son siete puntos porcentuales mas altas y gastos operativos que son un 76% mayores
gue aquellos que no fueron afectados. Por lo tanto, las reducciones tanto en las tasas de
sindicalizacion como en los gastos operativos sugieren también una reduccion de estas
acciones coercitivas. En general, la no contratabilidad de las actividades coercitivas llevo
a la gerencia a enfrentar un problema de compromiso —aliviado por el gobierno— en el
cual no podian ceder de manera creible su mayor poder de negociacion previo a la ne-
gociacion colectiva.??

El resto de este articulo esta organizado de la siguiente manera. La Seccion 2.2 detalla
el contexto de la reforma y ofrece informacion de antecedentes sobre la sindicalizacion
y la regulacion de la negociacion colectiva en Chile. La Seccidon 2.3 presenta los datos. La
Seccion 4 presenta el marco empirico; discute tanto la estrategia de estimacion como
las estrategias de identificacion. La Seccion 5 exhibe los resultados empiricos y descarta
mecanismos alternativos. La Seccion 6 concluye.

20 Resultado presentado en Rubio (2024).

21 E| codigo laboral establece reglas detalladas que determinan el poder de negociacion durante los proce-
dimientos de negociacion colectiva, por ejemplo, establece quién hace la oferta inicial, cudntos miembros
de cada grupo deben asistir a la negociacion colectiva, etc.

22| as restricciones legales sobre la duracion de los contratos colectivos y los cambios de trabajo de los
empleados entre contratos limitan las consideraciones de reputacion que alivian el problema de compro-
miso.
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Antecedentes y Contexto

Sindicatos en Chile

Desde el retorno a la democracia en 1990, el nimero de afiliados a sindicatos en Chile
casi se ha duplicado, aumentando de 606,812 en 1990 a 1,201,440 en 2021.23 Sin em-
bargo, a pesar de este aumento, los sindicatos han permanecido generalmente débiles
debido a las leyes laborales instauradas durante la dictadura (1973-1990), que indivi-
dualizaron las relaciones laborales y dejaron el mercado laboral chileno como uno de los
mas flexibles y desregulados del mundo (Barrett, 2001; Landerretche et al,, 2013; Bellido
de Luna, 2022).

La mayoria de los sindicatos en Chile son especificos de empresas, representando el
82.4% del total segin ENCLA 2019. Otros tipos incluyen sindicatos de trabajadores tem-
porales y sindicatos interempresas, que representan a trabajadores de varias empresas
diferentes. Antes de 2017, los empleadores no estaban obligados a negociar con todo
tipo de sindicatos, por lo que la fortaleza sindical dependia en gran medida de las accio-
nes de los trabajadores dentro de cada empresa.

Esto ofrece un entorno ideal para analizar la distribucion del poder dentro de una orga-
nizacion, ya que la falta de poder de negociacion de un grupo de trabajadores en una
empresa especifica raramente se compensa con un sindicato sectorial o comercial fuerte
que proporcione poder a través de miembros externos a la organizacion. Por lo tanto, si
los trabajadores desean acumular mas poder, se ven obligados a ejercer coercion (por
ejemplo, sindicalizarse) para cambiar las opciones externas tanto de los trabajadores
como de la gerencia, modificando asi la asignacion de recursos a su favor. Este contexto
dnico incentiva a los sindicatos a utilizar el mecanismo estudiado en este documento,
aprovechando plenamente para observar el comportamiento analizado.

Negociacion Colectiva y Regulacion

Existen dos tipos de procesos de NC en Chile. La NC no reglada carece de pautas formales
y procedimientos especificos, pudiendo iniciarse en cualquier momento en que tanto
trabajadores como gerencia acuerden hacerlo.?* Es relevante sefialar que los trabajado-
res no requieren formar un sindicato para participar en una NC no reglada; se permite la
inclusion de grupos de trabajadores. El resultado de una NC no reglada es un acuerdo
colectivo, que es vinculante y tiene una duracion minima de dos afos y maxima de tres
(entre dos y cuatro antes de la reforma). Las renovaciones de acuerdos colectivos, y por

2 https://www.dt.gob.cl/portal/1629/w3-propertyvalue-81716.html
24 Ninguna de las partes puede imponer unilateralmente la fecha de la NC no reglada.
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ende la NC no reglada, se realizan en la fecha de vencimiento del acuerdo colectivo ac-
tual de la empresa.

Por otro lado, los procesos de NC reglada tienen procedimientos detallados en cada
etapa. A diferencia de la NC no reglada, solo los sindicatos pueden participar en una NC
reglada. Al igual que en la NC no reglada, una NC reglada ocurre en la fecha de venci-
miento del contrato colectivo actual de la empresa. Tanto el sindicato como la gerencia
pueden vetar cualquier cambio en la fecha programada, evitando decisiones unilaterales
sobre el momento del evento. El resultado de una NC reglada es un contrato colectivo,
con una duracién minima de dos afios y maxima de tres (entre dos y cuatro antes de la
reforma).

Es crucial mencionar que los contratos individuales no pueden ofrecer beneficios infe-
riores a los estipulados en un contrato o acuerdo colectivo. Ademas, las interrupciones
de contratos o acuerdos colectivos en curso exigen la creacidon de nuevos instrumentos
colectivos cada vez que se deseen reanudar, lo que podria conllevar la pérdida de todos
los beneficios acumulados previamente. Estas interrupciones también pueden provocar
que la gerencia reduzca beneficios y remuneraciones en contratos individuales ante la
ausencia de dichos instrumentos colectivos. Por tanto, trabajadores y lideres sindicales
tienen fuertes incentivos para mantener la continuidad de los contratos o acuerdos co-
lectivos, ya que su interrupcion podria disminuir significativamente el bienestar de los
trabajadores. No negociar al vencimiento del contrato o acuerdo actual requiere esta-
blecer un nuevo instrumento colectivo, destacando la importancia de una negociacion
continua y evitando incentivos adversos en la auto-seleccion del tratamiento.

Durante este proceso, la Direccion del Trabajo supervisa, regula y resuelve cualquier
disputa o conflicto entre trabajadores y gerencia. Ademas, hace cumplir los contratos y
acuerdos colectivos, autoriza huelgas, y sanciona practicas anti-sindicales de la gerencia
asi como practicas ilegales de los sindicatos, entre otras acciones regulatorias. La pre-
sencia de la Direccion del Trabajo es crucial, pues asegura la aplicacion efectiva de las
leyes, reglas y procedimientos del codigo laboral, garantizando que los cambios a este
sean efectivos en modificar el poder de negociacion de ambas partes (gerencia y sindi-
catos).

La Reforma del Codigo Laboral

En 1991, después del retorno a la democracia en Chile, se promulgd una ley que definia
reglas y procedimientos para los sindicatos y la negociacion colectiva. Esta legislacion
permanecioé con minimas modificaciones hasta el 1 de abril de 2017, cuando se imple-
mentd una reforma al codigo laboral que fortalecia el poder de negociacion sindical.
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Segin las autoridades de entonces, el objetivo de esta reforma era equilibrar y mejorar
la equidad en las relaciones laborales.?

Los cambios principales de la reforma laboral chilena estan disefiados para aumentar el
poder de negociacion de los sindicatos en la negociacion colectiva reglada frente a la
gerencia. Primero, las huelgas se reconocen como un derecho (solo durante una NC re-
glada), y se prohibe a la gerencia reemplazar trabajadores en huelga con personal
externo, reforzando las huelgas como herramienta de negociacién. Segundo, los sindica-
tos ahora acceden a informacion detallada sobre la planilla de sueldos, planes de
inversion y datos contables. Tercero, se establece un piso de negociacion que impide re-
ducir los beneficios obtenidos en una NC anterior en rondas futuras. Cuarto, los sindicatos
pueden negociar sobre un rango mas amplio de temas, incluyendo condiciones laborales,
no solo salarios. Quinto, a diferencia de antes de la reforma, las empresas estan obligadas
a aceptar negociar colectivamente con sindicatos interempresariales, no solo con los in-
ternos.

Todos estos cambios buscan fortalecer la posicion de los sindicatos durante una NC re-
glada. Ademas, como estos cambios son impuestos por el gobierno y ejecutados por la
Direccion del Trabajo, representan un cambio exdgeno en el poder de negociacion de los
trabajadores. Esto proporciona una oportunidad Gnica para analizar los efectos de un
cambio de poder dentro de una organizacion que no surge de sus propias instituciones
internas (endogenas).

Contratacion Incompleta

El contexto chileno proporciona un entorno legal en el cual ninguno de los siguientes
elementos es completamente contractualizable por las empresas: poder de negociacion,
actividades coercitivas y pagos colaterales. EL Codigo del Trabajo chileno—tanto el anti-
guo como el nuevo— establece todas las reglas y procedimientos de la NC, limitando la
redistribucion del poder de negociacion. Por ejemplo, el codigo laboral establece quién
hace la oferta inicial, cuantos miembros de cada grupo deben estar presentes en la mesa
de negociacion, acceso a arbitros en caso de desacuerdos, etc. Ademas, el poder de ne-
gociacion es demasiado complejo y multidimensional, por lo que, como se indica en
Grossman and Hart (1986), esto implica no contractualidad.

Las acciones coercitivas estudiadas en este documento también son no contractualiza-
bles. El sabotaje (interrupcion de maquinaria/flujos de trabajo) es un comportamiento
ilicito, por lo tanto, no es legalmente posible escribir un contrato para prohibir una accion

25 https://www.dt.gob.cl/portal/1627/w3-article-110072.html
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que ya esilegal (Hart, 2017). Comportamientos como el uso descuidado de recursos, des-
aceleraciones concertadas y campaias de "trabajar segln reglamento" (empleados
haciendo solo lo minimo necesario) podrian ser limitados contractualmente hasta cierto
punto, pero no completamente erradicados. Un contrato podria estipular que si los cos-
tos o la produccion alcanzan cierto nivel, entonces los trabajadores recibirian un bono.
Sin embargo, los trabajadores podrian decidir no esforzarse mas alla de lo acordado en
el contrato. Ademas, cualquier clausula de este tipo debe estar en el contrato colectivo
y no en contratos individuales, lo que permite el free-riding. Finalmente, demandas le-
gales o sindicalizacion, que se considera un proxy de coercidn por ser catalizador de
todas las acciones mencionadas, son derechos de los trabajadores, por lo que cualquier
clausula contractual contra estos derechos seria ilegal y no ejecutable por un tribunal o
la Direccion del Trabajo.

Finalmente, incluso asumiendo que los beneficios de ambos jugadores son observables
entre ellos durante el proceso de NC, podrian no ser completamente verificables por un
tercero. Esto impide redactar un contrato ex-ante en el que la gerencia deba transferir
parte de sus beneficios ex-post al sindicato a cambio de no coercién. Un tribunal, por
ejemplo, no podria verificar el esfuerzo o los costos de accion colectiva del sindicato.

En general, la incapacidad de incorporar en los contratos el poder de negociacion, las
acciones coercitivas o incluso los pagos colaterales ex-post resultd en que la gerencia
enfrentara un problema de compromiso—mitigado por la intervencion gubernamental—
donde no podian renunciar convincentemente a su mayor poder negociador durante la
NC.26

Datos

El documento explota un conjunto de datos dnico de Chile, vinculando dos encuestas de
representacion nacional con registros administrativos del afio en que ocurrid la NC en
cada empresa. Ambas encuestas fueron fusionadas por el INE exclusivamente para el
propdsito de esta investigacion, utilizando un nimero de identificacion nacional Gnico y
privadamente conocido.2” Ambas encuestas contienen informacion a nivel de empresa.

La primera, ELE,?8 es producida por el INE y es un gran panel con seis olas, la primera
desde 2007 y la Gltima que cubre 2019. Esta encuesta cuenta con informacion detallada

2 | as restricciones legales sobre la duracién de los contratos colectivos y los cambios de empleo de los
trabajadores entre contratos limitan las consideraciones reputacionales que alivian el problema de com-
promiso.

27 ELINE conoce el nimero de identificacion nacional asociado con cada ID en ambas encuestas. Sin embargo,
el nmero de identificacion no puede ser compartido con el publico.

28 Informacion metodologica sobre ELE se encuentra en https://www.ine.gob.cl/estadisticas/economia/ cien-
cia-y-tecnologia/encuesta-longitudinal-de-empresas
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de las empresas sobre sus estados de resultados, hojas de balance, salarios, empleo, ta-
sas de sindicalizacion, entre otras. La segunda encuesta, llamada ENCLA,?° es producida
por la Direccion del Trabajo y su trabajo de campo también depende del INE. ENCLA es
una encuesta de corte transversal y es una de las principales encuestas sobre formas de
empleo, condiciones laborales y relaciones laborales realizadas en Chile. La version uti-
lizada es la ENCLA 2019 y provee informacion sobre procesos de negociacion colectiva,
contratos colectivos, conflictos entre trabajadores y gerencia, caracteristicas generales
de las empresas y, crucialmente, datos sobre si su Gltima negociacion colectiva (en el
momento del trabajo de campo de la encuesta) tuvo lugar antes o después de la reforma.
Adicionalmente, se complementa esta informacion con los registros administrativos
proporcionados por el INE sobre el afio en que ocurrio esa NC.

El conjunto de datos combinado fusiona ELE-5y ELE-6 con ENCLA 2019. En total, 528
de las 3,670 observaciones de ENCLA se fusionaron con éxito con al menos una de estas
dos olas. La Tabla 1 muestra una lista de todas las variables utilizadas en el documento
con su respectiva descripcion. Es importante sefalar que la muestra no es completa-
mente representativa de la poblacion (empresas grandes, del sector terciario, estan
sobre representadas debido al proceso de muestreo de ambas encuestas). Mas detalles
sobre las encuestas, su proceso de muestreo, atricion en el panel, la muestra resultante
y balance entre grupos de tratados y controles, puede encontrarse en el apéndice.

Marco Empirico

Estrategia de Estimacion

Dado que las empresas han sido tratadas en diferentes momentos desde 2017, se ex-
plota la estructura de panel de los datos realizando un estudio de eventos dinamico a
nivel de empresa-ano. Las empresas tratadas son aquellas que realizaron una negocia-
cion colectiva reglada después del 1 de abril de 2017 y tenian un contrato colectivo
activo (firmado antes de la reforma) cuando lo hicieron. Por lo tanto, un evento se define
como una NC reglada que ocurre después de la fecha de la reforma (1 de abril de 2017)
para empresas con un contrato colectivo activo.

El grupo de control 1 incluye dos subgrupos. El primero (1.a) incluye a todas las empresas
que, en el momento del trabajo de campo de la encuesta, tuvieron su Gltima NC reglada
antes del 1 de abril de 2017 y tenian un contrato colectivo activo cuando lo hicieron. El
segundo subgrupo (1.b) incluye a todas las empresas cuya dltima NC fue no reglada y

29 Informacion metodologica sobre ENCLA se encuentra en https://www.ine.gob.cl/estadisticas/sociales/
mercado-laboral/condiciones-de-empleo-y-relaciones-laborales
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tenian un contrato colectivo activo cuando lo hicieron.3? A su vez, el grupo de control 2
incluye todas las observaciones del grupo de control 1 (es decir, los subgrupos 1.ay 1.b)
mas todas las empresas cuyas razones para no tener un sindicato o por qué no han ne-
gociado colectivamente no se debieron a amenazas o represalias de la gerencia. Por
ahora, solo se explicara el tipo de empresas que componen cada grupo de control, y la
discusion sobre la identificacion se dejara para la proxima subseccion.

Dado que el grupo de control 2 incluye un tamafio de muestra mas grande, puede pro-
porcionar estimadores mas precisos, reduciendo su varianza. Esta ganancia en precision
por la muestra mas grande podria venir a costa de un aumento en el sesgo si el grupo de
control 2 tiene diferencias subyacentes con el grupo de tratamiento que no son captu-
radas por las tendencias observadas.

Cabe destacar que este estudio de eventos considera tanto las observaciones nunca tra-
tadas como las adn no tratadas como controles. Mientras que todas las observaciones
en los grupos de control 1 y 2 nunca fueron tratadas considerando la disponibilidad de
datos para este estudio de eventos, los controles en el subgrupo 1.a no son diferentes de
las observaciones aln no tratadas que eventualmente seran tratadas dentro del periodo
de la muestra. Esto ocurre solo porque en el momento en que se aplicd la encuesta, estas
observaciones alin no habian tenido una NC después de que se aplicara la reforma.

Concretamente, se ejecuta una regresion de doble efectos fijos estimando la siguiente
ecuacion:

-2 2 1
B B €Y)
th:af+/1t+Zﬁkth‘}‘ZBkth‘f‘Sft

k=-5 k=0

Aqui, f denota una empresa y t denota un afo. Por lo tanto, Y es un resultado para la
empresa f en el afo t. Todas las variables de resultado en la proxima seccion estan en
logaritmos naturales, excepto las tasas de sindicalizacion, que representan porcentajes.
D}‘t indica si la empresa f negocid colectivamente k periodos antes o después con res-
pecto a 20173t Especificamente, D}‘t = 1{k =t— Ef}, donde k mide el tiempo relativo

30 Tanto tedrica como empiricamente hay argumentos para descartar que estas empresas decidan moverse
a una NC reglada al momento del vencimiento de su contrato colectivo vigente. Primero, como se menciond
mas arriba, cambiar de instrumento colectivo implicaria perder las ganancias acumuladas en el convenio
colectivo vigente y ademas darle oportunidad al empleador de modificar los contratos individuales, todo
esto muy costoso. Segundo, la Tabla 2 muestra evidencia que desacredita conjeturar cambios de composi-
cion entre los grupos analizados.

31 Los distintos D solo toman el valor 1 en el caso de empresas eventualmente tratadas, es decir, para
aquellas que negociaron después del 31 de marzo del 2017.
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y Ef indica el aio en que ocurre un evento -entendido como haber negociado colectiva-
mente posterior a la reforma- para la empresa f. En consecuencia, cada B es el efecto
de la reforma en Yy, en el periodo relativo k (cuando la variable esta en logaritmo, repre-
senta el cambio porcentual). af y A; son efectos fijos de empresa y tiempo,
respectivamente. El primero controla las caracteristicas invariantes en el tiempo de cada
empresa, mientras que el segundo controla las tendencias o choques mas amplios que
afectan a todas las empresas en un periodo dado. Finalmente, &g es el término de error
para la empresa f en el periodo t. Los errores estandar estan agrupados a nivel de em-
presay son robustos a la heteroscedasticidad.

Finalmente, dado que la variable omitida corresponde a k = —1,3? todos los otros coefi-
cientes en las variables temporales del evento se interpretan en relacion con esta linea
base.?3 En esencia, esto significa que los coeficientes en las otras variables representan
la desviacion en el resultado, en relacion con lo observado en el periodo justo antes del
evento. Por lo tanto, no rechazar la hipotesis nula de cada una de las variables temporales
relativas significa que su efecto no es estadisticamente diferente de esa linea base de
k=-1

Estrategia de Identificacion

Asignacion Cuasi-Aleatoria y Grupo Control

Como ya se ha insinuado, una de las principales ventajas del analisis empirico es la asig-
nacion cuasi-aleatoria del tratamiento, a saber, que las empresas no se auto
seleccionaron para recibir la reforma antes o después. Esto es cierto para todas las em-
presas tratadas y aquellas incluidas en el subgrupo 1.a del grupo de control 1, como se
definid anteriormente. Esta afirmacion es plausible debido a tres caracteristicas del con-
texto empirico: (i) los principales cambios de la reforma son efectivos durante el proceso
de NC (reglada), (ii) para las empresas con un contrato colectivo activo, su NC debe ocurrir
al vencimiento del contrato colectivo actual. Ademas, tanto los trabajadores como la
gerencia pueden vetar cualquier anticipacion o aplazamiento de la fecha correspon-
diente. (iii) el cddigo laboral anterior establecia que los contratos colectivos deben tener
una duracion de entre dos y cuatro afos.

32 Siguiendo la practica comdn, se deja fuera k = —1,y k = —<° para evitar el problema de cohorte-edad-
periodo.

33 Por ejemplo, B_, se interpreta como el cambio porcentual de la variable dependiente dos afios antes de
la ocurrencia del evento, relativo al afio base (-1). A su vez, 3, corresponde al cambio porcentual de la va-
riable dependiente al segundo afo desde ocurrido el evento.
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Estas tres condiciones combinadas garantizan que una empresa (gerencia y sindicatos)
no puede decidir cuando recibir el tratamiento, es decir, cuando entrar en una NC.34 Ade-
mas, la fecha en que lo recibieron dependia Gnicamente de la fecha en que se firmd
originalmente el contrato que estaba por expirar. Asi, dado que las empresas se crean en
diferentes momentos, los trabajadores dentro de la empresa se sindicalizan en diferen-
tes momentos, y que los contratos colectivos tienen diferentes duraciones por distintas
razones idiosincraticas, la asignacion del tratamiento es tan buena como aleatoria para
el grupo de empresas que tenian un contrato colectivo activo en el momento de negociar
colectivamente después de la reforma. En otras palabras, las variables que en Gltima ins-
tancia determinan cuando entra una empresa en la negociacion colectiva no se
relacionan con las variables que queremos estudiar, p.ej. los beneficios de una empresa
no debieran depender de si, varios afos atras, el sindicato de esta se constituyd en un
mes de enero o junio. Sin embargo ello si podria estar determinando que la NC de esa
empresa esté ocurriendo antes o después de la reforma. Es por ello que puede decirse
que la asignacion del tratamiento es tan buena como si hubiese sido aleatoria, ergo,
cuasi-aleatoria.

Para revisar todos los detalles sobre como estas tres condiciones garantizan la asigna-
cion cuasi- aleatoria del tratamiento y sobre las razones detras de realizar un estudio de
eventos en lugar de simplemente comparar medias entre tratados y controles, véase el
apéndice correspondiente a esta subseccion.

Los argumentos para incluir observaciones de control adicionales se proporcionan en la
siguiente subseccion.

Supuestos de Identificacion

El principal supuesto identificador de un estudio de eventos suele ser que existen ten-
dencias paralelas en los resultados en ausencia de la politica entre las empresas tratadas
y los controles.> Como se discutid anteriormente, la variacion cuasi-aleatoria en la fe-
cha de vencimiento de los contratos colectivos entre los controles en el subgrupo 1.ay
las observaciones tratadas sugiere que estas empresas son indistinguibles previo a reci-
bir el tratamiento, proporcionando asi una solida evidencia a favor del supuesto de
tendencias paralelas. Para las observaciones de control adicionales (las del subgrupo de
control 1.b y las que se afiaden en el grupo de control 2), aln es plausible afirmar que
cumplen con este supuesto. Una discusion detallada sobre este Gltimo punto puede en-
contrarse en el apéndice. Adicionalmente, como se observa en los resultados, el hecho

34 En la seccidn 2.2 ya se discutid lo costoso que seria para el sindicato y los trabajadores el no renovar su
contrato colectivo cuando corresponde.

35 Este supuesto dice que, en ausencia de la intervencion, las diferencias entre el grupo tratado (al que afecta
la politica) y el grupo de control (que no es afectado) habrian permanecido constantes a lo largo del tiempo.
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que los coeficientes de los rezagos en el estudio de eventos no sean significativamente
distintos de cero otorga también evidencia empirica de la validez de este supuesto.

En cuanto al supuesto de no anticipacion, podria haber preocupacion de que los trabaja-
dores o la gerencia modifiquen su comportamiento en anticipacion de la futura fecha de
NC. Si ese fuera el caso, el primer sintoma seria un aumento en los casos de conflicto
entre los sindicatos y la gerencia fuera del proceso de NC. Sin embargo, los resultados
sugieren que para las empresas tratadas (es decir, aquellas que serian mas propensas a
los conflictos debido a estos cambios en el comportamiento) los casos de conflicto en
realidad se redujeron al periodo de NC solamente. Otra posibilidad es que la gerencia
haya reducido las inversiones en anticipacion a tiempos mas dificiles para la empresa. No
obstante, la evidencia presentada en Figura 1.7 sugiere que no hubo una reduccion en los
activos fijos de la empresa, lo cual da nociones sobre qué ocurrid con el cambio en la
inversion de las empresas.

Resultados36

Esta seccion comienza presentando los resultados principales derivados de los efectos
de la reforma sobre tres resultados fundamentales: beneficios de la empresa (cambio no
significativo), gastos de remuneracion (aumento significativo) y tasas de sindicalizacion
(reduccién no significativa). A continuacion, se presentan resultados adicionales que su-
gieren que el mecanismo que impulsa los resultados principales es el efecto de expulsion
(crowding out) de la coercidn a través del aumento en el poder de negociacion de los
sindicatos. Adicionalmente, se introduce evidencia en contra de explicaciones alternati-
Vvas.

En general, se encuentra que el aumento en el poder de negociacion de los sindicatos
resultd en un aumento en el gasto en remuneraciones no gerenciales. El incremento en
la fortaleza de los sindicatos redujo sus incentivos para ejercer coercion, disminuyendo
asi la politizacion dentro de la firma y mejorando el ambiente de trabajo. Esto se mani-
fiesta en tasas mas bajas de sindicalizacion (disminucidon no estadisticamente
significativa) y en un uso mas eficiente de los insumos de la empresa (reflejado en una
reduccion de los gastos operativos de la empresa y en menos instancias de conflicto,

36 Todos los resultados presentados en este manuscrito son originales de Rubio (2024) y representan solo
algunos de los resultados ahi expuestos, p.ej. este documento para la CNEP muestra el estudio de eventos
usando datos exclusivamente del panel no balanceado. Sin embargo, tal como se muestra en Rubio (2024),
todos los estimadores puntuales, intervalos de confianza, tendencias, e interpretacion cualitativa en general,
son similares a los del panel balanceado.
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como sabotaje, ralentizacion del trabajo y demandas). Estos ahorros en costos compen-
san el aumento en los gastos de remuneracion, dejando los beneficios de las empresas
sin cambios.

Es importante enfatizar que la mayor contribucion de este documento es presentar evi-
dencia del mecanismo mediante el cual un mayor poder negociador expulsa los
incentivos a la coercion. Evidenciandose de esta manera la importancia de disefar reglas
e instituciones que distribuyan el poder negociador de forma dptima ya que esto influye
en la eficiencia organizacional en un contexto de contratos incompletos. Los resultados
a continuacion presentados sustentan esto, pero es importante recordar que la muestra
no es completamente representativa de la poblacién (empresas grandes, del sector ter-
ciario, estan sobre representadas), por lo que los resultados deben interpretarse en
perspectiva.

Resultados Principales

Dado que en la muestra hay una presencia significativa de grandes empresas que actan
como valores atipicos (outliers), se presentan la mayoria de los resultados utilizando el
logaritmo natural de las variables de resultado. De esta manera, se pueden interpretar
aproximadamente las estimaciones puntuales como cambios porcentuales con respecto
a la variable omitida del primer rezago (k = -1), bajo la condicion de que los coeficientes
previos al evento no sean estadisticamente significativos (tendencias paralelas). Sin em-
bargo, se hacen dos excepciones: beneficios y tasas de sindicalizacion. Mas del 10% de
la muestra tiene beneficios negativos, lo que nos impide aplicar logaritmos.3” A su vez,
dado que las tasas de sindicalizacion son un nimero entre Oy 1, y su distribucién no esta
sesgada, se utiliza directamente como variable de resultado (ademas, facilita la inter-
pretacion: los coeficientes representan cambios en puntos porcentuales debido a la
reforma).

Se presentan resultados para los grupos de control 1 y 2. La Gnica variable para la cual
solo se tiene un conjunto de resultados es la tasa de sindicalizacion, ya que las observa-
ciones adicionales del grupo de control [GC] 2 son empresas sin sindicatos. Mientras que
el nimero maximo de observaciones para el GC 1 es de casi 1,700, el maximo para el GC
2 es de sobre 2,900. Por lo tanto, el GC 2 ayuda a proporcionar mayor precision. Todos los
resultados son robustos para ambas submuestras.

37 Podria intentarse normalizar las observaciones, haciendo que todas sean positivas, pero eso requeriria
agregar una constante pequefa. En este caso, para hacer que todas las observaciones sean positivas, esa
constante deberia ser el valor absoluto del minimo de la distribucion de los beneficios. No obstante, la cons-
tante seria alta y distorsionaria los beneficios cercanos a cero, eliminando la mayor parte de la varianza.
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La Figura 1 responde a la pregunta de investigacion de este articulo, es decir, el aumento
en el poder de negociacion de los sindicatos (debido a esta reforma) no tiene efecto en
los beneficios de las empresas estudiadas. De hecho, si acaso, hay un pequefio (pero no
significativo) aumento. La Figura 1 muestra intervalos de confianza al 90% de significan-
cia estadistica y no se observa ningn efecto, incluso bajo este intervalo mas laxo.3® Para
complementar este hallazgo, se analizan los resultados del estudio de eventos del loga-
ritmo de los ingresos totales y el para los gastos totales de las empresas. Ambas
variables se mueven de manera paralela y sus estimadores puntuales tienen una magni-
tud muy similar en cada uno de los periodos, en donde todos los rezagos y adelantos son
muy cercanos a cero, lo que confirma el resultado de que no hubo cambio en los benefi-
cios.>®

Estos hallazgos contrastan con los de Abowd (1989); Lee and Mas (2012); Frandsen
(2021), quienes encontraron un efecto negativo de la presencia sindical sobre los bene-
ficios de la empresa. Los resultados parecen seguir las ideas presentadas por Freeman
and Medoff (1984); Booth (1995), quienes discuten los posibles beneficios de los sindi-
catos sobre los beneficios empresariales. La comparacion con estos resultados debe
hacerse con cautela. Aunque se podria considerar la presencia sindical como un aumento
en el poder de negociacion de los trabajadores, en este caso se estudian los efectos de
un aumento en el poder de un sindicato existente. Por lo tanto, aunque algunas empresas
sin sindicatos fueron afiadidas a los grupos de control, la comparacion se hace principal-
mente entre (y dentro de) empresas con sindicatos.

¢La reforma no tuvo impacto? La Figura 2 refuta esa idea, ilustrando un aumento en el
total de gastos en remuneraciones no gerenciales. Para GC 1 (GC 2), el crecimiento va
desde un aumento del 8% (7%) en el afio de la NC a un 32% (29%) en el segundo afo
(adelanto -lead- 2). Aunque el coeficiente para adelanto 0 esta cerca del 90% de signi-
ficancia, la estimacion puntual del adelanto 2 es significativa al 95%.

Los resultados sobre las remuneraciones sugieren un resultado positivo para el sindicato
durante las NCs debido a su mayor poder de negociacion. Posiblemente, el contrato co-
lectivo de varios afios (que dura entre dos y tres aiios) firmado durante la NC establecio
un aumento escalonado en los salarios, proporcionando un ajuste gradual para las em-
presas. Para poner en perspectiva el aumento del 31% en el gasto en remuneraciones de

38 Se opta por usar intervalos de confianza al 90% de significancia, en lugar de 95%, para mostrar que adn
bajo este criterio mas laxo se aprecia que la reforma no tuvo impacto en los beneficios de las empresas.
Siendo este el resultado que responde a la pregunta de investigacion de Rubio (2024). Para demostrar con-
sistencia en el analisis, todas las demas figuras también usan intervalos al 90%, indicando en el texto, todo
resultado que sea significativo al 95%.

39 Resultados no reportados en este informe.
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trabajadores no gerenciales, segln la Oficina de Estadisticas Laborales de EE.UU.*° en
promedio, los miembros de sindicatos en 2022 ganaron un 18% mas que los no sindica-
lizados. Sin embargo, hay diferencias importantes entre sectores econdémicos y regiones
geograficas. Por ejemplo, en ocupaciones de servicios (que pertenecen al sector tercia-
rio), los trabajadores sindicalizados ganan en promedio un 48% mas que los no
sindicalizados. Para el caso de los resultados expuestos en este documento, 78% de la
muestra corresponde a empresas del sector terciario, lo que se condice con la evidencia
de EE.UU. El aumento significativo en el gasto en remuneraciones se entiende por dos
razones: primero, el gran conjunto de cambios a favor del sindicato introducidos por la
reforma. Segundo, el bajo nivel inicial del poder de negociacion sindical dado el codigo
laboral pro-gerencia establecido por la herencia de la dictadura.

Por supuesto, cabria preguntarse si el aumento en el gasto total en remuneraciones se
debe, no a un aumento en los salarios, sino a un aumento en el nUmero de horas trabaja-
das. Se ve que la Figura 5 sugiere un aumento (aungue no estadisticamente significativo)
en la cantidad total de horas no gerenciales trabajadas por mes, esto incluso al usar in-
tervalos de confianza al 90% de significancia estadistica. Lamentablemente la ELE no
cuenta con informacion para los afios pares (2012, 2014, 2016, 2018) que permitan medir
directamente los salarios por hora. Sin embargo, dejando de lado la metodologia de es-
tudio de eventos y adoptando un analisis simple de diferencias-en-diferencias se
observan efectos positivos y significativos cercanos al 14% en los salarios por hora.*!

A priori, parece plausible que, en respuesta a un aumento sustancial en el poder de ne-
gociacion del sindicato, los trabajadores ahora tengan mas incentivos para unirse al
sindicato. Sin embargo, dado que la sindicalizacion es una estrategia costosa (existen
costos de accion colectiva y de coordinacion) para mejorar la posicion negociadora de
los trabajadores -mediante la coordinacion de actividades coercitivas, por ejemplo, ra-
lentizacion concertada, campanas de "trabajo minimo" o sabotajes, entre otras tacticas,-
entonces obtener mas poder negociador reduce los incentivos para aumentar la sindi-
calizacion y realizar acciones coercitivas costosas. En consecuencia, dado un aumento en
el poder negociador del sindicato, es posible que este tenga menos incentivos para asu-
mir los costos de accion de colectiva y hacer esfuerzos para reclutar mas miembros.

La Figura 3 es consistente con esta interpretacion. No se observa un aumento significa-
tivo en las tasas de sindicalizacion debido a la reforma; de hecho, se observa una

40 https://www.bls.gov/news.release/pdf/union2.pdf

41 Resultados aln preliminares de un estudio de eventos, que usa datos poblacionales del Servicio de Im-
puestos Internos para firmas de mas de 200 trabajadores, muestran que el tratamiento aumento los salarios
entre un 4% y un 6% (significativo al 5%); valores que se encuentran dentro del intervalo de confianza de
los resultados aqui expuestos.
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disminucidn (aunque no estadisticamente significativa). El coeficiente asociado al ade-
lanto 2 (adelanto 1) indica una reduccion de 4.6 (3.9) puntos porcentuales.

Mecanismos y Resultados Complementarios

Esta subseccidn analiza los resultados adicionales de los efectos de la reforma para com-
prender cual es el mecanismo subyacente que impulsa los resultados principales.

Si los beneficios no cambiaron (ni el logaritmo de los ingresos totales como se menciond
anteriormente) y, al mismo tiempo, los gastos en remuneraciones no gerenciales aumen-
taron, entonces algln costo debi6 haber disminuido. Una extensa literatura afirma que
los sindicatos tienden a comprimir los salarios dentro de las empresas (Freeman and Me-
doff, 1984; Card, 1996; Card et al., 2003; Farber et al,, 2021), por lo que si es que hubo un
aumento en los salarios no gerenciales, tal vez lo que explica que los beneficios no hayan
cambiado sea una disminucion en las remuneraciones gerenciales. La Figura 4 descarta
esta Gltima conjetura. Los gastos en salarios para gerentes y ejecutivos se mantuvieron
estables después de la reforma.

Otra posibilidad considerada en la literatura (McDonald and Solow, 1981; Freeman and
Medoff, 1984; Svejnar, 1986) es que durante una NC podria haber un intercambio entre
salarios mas altos y menos trabajo, es decir, como si el sindicato actuara como un mo-
nopolio de la mano de obra moviéndose a lo largo de la curva de demanda por trabajo de
la empresa. En otras palabras, los salarios mas altos demandados por el sindicato impli-
carian una reduccion en la cantidad de trabajo contratado por la empresa.

Para estudiar esa via, se examind el nimero total de horas mensuales no gerenciales
trabajadas en cada empresa, lo que proporciona informacion sobre la demanda exacta
de mano de obra de la firma. Si la hipotesis del "sindicato monopolista" fuera cierta, en-
tonces deberiamos esperar ver una disminucion en el nGmero de horas trabajadas. Por el
contrario, la Figura 5 no muestra una reduccion en la cantidad de trabajo utilizado por la
empresa después de la reforma. Si acaso, parece haber un aumento (aunque no signifi-
cativo, incluso sobre un intervalo de confianza mas laxo al 90%), proporcionando
evidencia entonces de la hipotesis de contratos fuertemente eficiente (McDonald and
Solow, 1981; Svejnar, 1986; Oswald, 1993; Borjas, 2010).42

En tanto, como se menciond anteriormente, tanto el efecto en el logaritmo de los ingre-
sos totales como el de los gastos totales se mantuvieron cercanos a cero en todo el
periodo analizado. Por lo tanto, si los gastos totales no cambiaron mientras que los gas-
tos en remuneraciones aumentaron, debe ser que otro elemento en el estado de

42 Esta hipotesis postula que la negociacion se realiza Gnicamente sobre los salarios, manteniendo fijo el
nivel 6ptimo de trabajo.
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resultados de las empresas se redujo. La Figura 6 revela una variacion significativa solo
en el segundo afio posterior a la NC.43 Esta categoria agrega un gran grupo de items como
gastos generales, energia, depreciacion fisica y gastos administrativos y financieros (mas
detalles en la Tabla 1).44 Dado que esta variable esta compuesta por muchos otros items
de gasto, los grandes errores estandar, especialmente en el segundo afio posterior a la
NC, se deben a los diferentes cambios/ajustes realizados dentro de cada empresa para
las diferentes combinaciones de los items en esta variable agregada. Aun asi, se observan
coeficientes estadisticamente significativos (al 90%) para el GC 1 uno y dos afos des-
pués de la NC con una magnitud considerable. Sin embargo, el tamafio del efecto parece
estar sobrestimado dada la aparente (aunque no significativa) tendencia negativa previa
de esta variable.

¢Qué explica este resultado? Hay dos alternativas: o es atribuible a las decisiones de la
gerencia o a las acciones de los trabajadores. Se consideran ambas. Si estos resultados
son consecuencia de lo primero, entonces deberia ser que la gerencia redujo la inversion
de la empresa. Una reduccion en la cantidad de activos fisicos explicaria directamente la
reduccion en todos los items incluidos en la categoria de gastos operativos (menos ofi-
cinas o autos de la empresa requieren menos suministros de oficina, menos seguros,
menos combustible, menos mantenimiento, menos items para depreciar, menos necesi-
dades y costos de financiamiento, etc). Si no hay reduccion en los activos fisicos,
entonces una explicacion alternativa seria que la gerencia decidi6 volverse mas eficiente
en el uso de estos recursos. Sin embargo, esto implicaria que antes de la reforma la ge-
rencia no estaba optimizando. Se violaria la racionalidad de los agentes.*>

La Figura 7 muestra los efectos nulos de la reforma sobre los activos fijos de las empre-
sas, es decir, terrenos, edificios, vehiculos, maquinaria. Por lo tanto, la conjetura de que
la gerencia fue la que modificé su comportamiento como consecuencia de la reforma
parece menos plausible.

Alternativamente, la otra posibilidad restante es que la reforma afect6 el comporta-
miento de los trabajadores. El mayor poder de negociacion del sindicato (materializado
en salarios mas altos) podria haber reducido las necesidades e incentivos para superar
los costos de accidon colectiva para convocar a mas personas al sindicato. Esto podria
haber mejorado las relaciones con la gerencia o entre los trabajadores de cuello blanco

43 Aguellos relacionados con las operaciones comerciales diarias o la manufactura de la empresa.

44| os resultados son robustos incluso al analizar cada item por separado; se agregan en una sola variable
para facilitar la exposicion.

45 Por ejemplo, ¢los gerentes de pronto ahora deciden ser mas cuidadosos y apagan las luces de sus oficinas
cuando salen? Por absurdo que parezca, esto captura la logica de por qué esto estaria violando la racionali-
dad de los agentes.
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y los de cuello azul. Siguiendo las ideas de Freeman and Medoff (1984); Milgrom and
Roberts (1998), el apaciguamiento de los trabajadores (o la falta de necesidad de iniciar
un conflicto) y la reduccion de la beligerancia en el ambiente laboral conducen a un en-
torno mas colaborativo. Mejor comunicacion, mayores niveles de confianza y
trabajadores mas responsables, en Gltima instancia conduciendo a un uso mas eficiente
de los recursos de la empresa. Todo esto no necesariamente se materializa con una re-
duccidn de huelgas. Incluso en ausencia de ellas, los trabajadores podrian estar siendo
ineficientes y poco cuidadosos (a prop6sito) en el uso de los recursos de la empresa en
las operaciones diarias de la compafiia.

Por otra parte, si esto se debiese a la accion de los trabajadores, un posible mecanismo
alternativo a considerar es el de salarios de eficiencia (Akerlof and Yellen, 1986). Este
sefiala que empleadores pagan salarios superiores a los de equilibrio de mercado para
aumentar la productividad, reducir la rotacion y minimizar la pereza u holgazaneria entre
los empleados; resolviendo asi un problema de riesgo moral. Si ese fuera el caso, también
se podria observar una caida en los gastos operacionales de la empresa. Sin embargo
dicho mecanismo no debiera tener conexion ni con las tasas de sindicalizacion, ni con las
acciones coercitivas, ni con el conflicto por parte de los trabajadores dentro de la em-
presa. A continuacion se presenta un conjunto de resultados que muestran como todas
estas variables si fueron afectadas, mostrando evidencia de cdmo un mayor poder ne-
gociador expulsa las acciones coercitivas.

Para sostener la conjetura anterior es crucial observar lo que sucedid con el conflicto
dentro de la empresa. Revisando el cuestionario de ENCLA, se procede a estudiar si los
conflictos (medidos como quejas, desaceleraciones concertadas del trabajo, campanas
de "trabajar el minimo segin el reglamento", sabotajes y demandas laborales, entre
otros) entre la empresa y los trabajadores se concentraron solo durante el proceso de
NG, o si se extendieron a lo largo del tiempo en mas instancias de conflicto. Es decir, se
analiza una medida del conflicto en el margen extensivo. Se encuentra que, en promedio,
la gran mayoria del conflicto entre la gerencia y los trabajadores (70.2%) ocurrié fuera
del periodo de NC. Desagregando ese promedio, se observa que casi el 83% del conflicto
ocurrid fuera de la NC en las empresas del grupo de control. En contraste, ese valor es de
solo un 65% para las empresas tratadas, es decir, 17.8% menos de instancias de con-
flicto en las empresas en las que se increment6 el poder de negociacion del sindicato,
diferencia estadisticamente significativa al 0.1%.46

46 Estos resultados de un test-t para la diferencia de medias entre los dos grupos constituyen evidencia a
favor del mecanismo sefialado.
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Para explorar mas a fondo el mecanismo propuesto, es decir, que un mayor poder nego-
ciador del sindicato expulsa (crowds out) sus acciones coercitivas y como consecuencia
se reducen los gastos operativos, se realiza una regresion del logaritmo de los gastos
operativos sobre un indicador de la presencia de acciones coercitivas.*” Los resultados
de la regresion de minimos cuadrados ordinarios, sugieren que las empresas afectadas
por acciones coercitivas tienen, en promedio, un 76.2% mas de gastos operativos que
aquellas no afectadas por ellas (significativo al 5%). A su vez, para evidenciar que las
tasas de sindicalizacion actian como catalizador de la coercidn, se realiza la misma re-
gresion utilizando las tasas de sindicalizacion como variable dependiente. Los resultados
muestran que las empresas afectadas por acciones coercitivas tienen, en promedio, ta-
sas de sindicalizacion de 7.1 puntos porcentuales mas que aquellas sin ellas (significativo
al 10%). Si bien estos resultados no demuestran causalidad, st evidencian una correlacion
positiva en favor del mecanismo considerado.

Adn asi, incluso si los trabajadores fueran responsables de estos ahorros en costos debido
a un aumento en su poder de negociacion, ;por qué las empresas no lo incrementaron
antes? Las leyes y reglas que otorgan poder de negociacion durante una NC fueron y son
establecidas por el Gobierno chileno, no por la gerencia, por lo que no tenian la capacidad
de modificar los parametros que cambio la reforma. ;Y por qué no hubo lobby de empre-
sarios a favor de una reforma que redistribuya el poder a los sindicatos? Desde una logica
de economia politica, haber hecho lobby a favor de la reforma habria sido una estrategia
suboptima,*® ya que los partidos politicos pro-sindicales habrian llevado el poder de ne-
gociacion de los sindicatos mas alla del 6ptimo de las empresas - Rubio (2024) ofrece
una discusion tedrica en relacion a que los beneficios de las empresas son no monotoéni-
cos en el poder negociador del sindicato-. En general, la reforma alivid un problema de
compromiso que enfrentaba la gerencia, ya que no podian ceder de manera creible al
sindicato su mayor poder de negociacion durante el proceso de NC4° En consecuencia,
los incentivos previos a la reforma para ejercer coercion se debian a una restriccion ins-
titucional y no a una eleccion subdptima de los agentes.

Discusion
Este articulo aborda uno de los dilemas fundamentales de la economia: el equilibrio en-
tre eficiencia y equidad, destacando cémo ambos objetivos pueden alcanzarse en

47 El indicador toma valor uno si los trabajadores de una empresa realizaron demandas, desaceleraciones,
sabotajes, quejas, campanfas de "trabajar segln el reglamento", entre otras tacticas durante el aio cubierto
por la encuesta ENCLA.

48 Seria una estrategia dominada segin la teoria de juegos al considerar un juego extensivo.

49 | as restricciones legales sobre la duracion de los contratos colectivos y el cambio de empresa por parte
de los trabajadores durante el periodo entre contratos limitan las consideraciones de reputacion que alivian
el problema de compromiso.
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contextos organizacionales con contratos incompletos. Los resultados empiricos, pro-
porcionando evidencia en el ambito de sindicatos y empresas, identifican como la
redistribucion adecuada del poder puede alcanzar dicha meta. Redistribuir el poder de
negociacion -ya sea a traves del disefio institucional, la estructura corporativa, los dere-
chos de control o los contratos- desde los grupos gerenciales hacia los grupos
potencialmente propensos al conflicto, puede permitir que se reduzcan acciones coer-
civas no contractuales de los grupos desaventajados, aumentando asi la eficiencia
organizacional y la equidad.

En las Gltimas décadas, la teoria ha avanzado significativamente en entender cémo las
configuraciones de poder entre grupos afectan la eficiencia. La literatura se divide en el
analisis de como las instituciones afectan la prosperidad social y la resolucion de pro-
blemas de compromiso, y en estudios sobre como estructuras organizacionales,
contratos y derechos de control previenen problemas de hold-up para impulsar niveles
de inversion eficientes. No obstante, aln falta evidencia empirica causal y convincente
debido a preocupaciones sobre endogeneidad, contextos no contractuales y desafios en
la medicion, limitando la identificacion. La contribucion principal de Rubio (2024), ex-
puesta en este manuscrito, es proporcionar nueva evidencia causal sobre los efectos de
la distribucion del poder en la eficiencia en contextos reales con contratos incompletos.
Utilizando un experimento cuasi-natural de una reforma al cddigo laboral chileno, se ob-
serva un cambio exdgeno en el poder de negociacidon entre sindicatos y gerencia,
permitiendo inferencias causales mas robustas.

Los hallazgos indican que un mayor poder de negociacion sindical eleva el gasto en las
remuneraciones de trabajadores no gerenciales sin perjudicar los beneficios empresa-
riales. Sorprendentemente, las tasas de sindicalizacidon no se incrementaron, sino que
disminuyeron (no de forma estadisticamente significativa). La estabilidad en los benefi-
cios se logra mediante la reduccion de gastos operativos, atribuida a la disminucion de
conflictos empresariales. Estos conflictos, como la reduccidn concertada del ritmo labo-
ral y sabotajes, también se redujeron, observandose que empresas sin estas acciones
presentaron menores gastos operativos y tasas de sindicalizacion. Estos resultados em-
piricos confirman el mecanismo propuesto: el efecto del aumento en el poder de
negociacion en la reduccion de la coercion.

Basado en el marco tedrico de Rubio (2024), este articulo diferencia dos fuentes de poder
que influyen en la divisidon de ganancias de la cooperacion: el poder de negociacion, que
proviene de las reglas del juego, y el poder de las opciones externas, que permite a un
jugador con mejores alternativas en caso de ruptura de la cooperacién amenazar con
retirarse si no se acepta su asignacion preferida. En las negociaciones entre gerencia y
sindicatos, las opciones externas se definen por los resultados de una huelga. Las accio-
nes coercitivas, como aumentar la sindicalizacion, sabotajes y demandas, alteran los
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resultados potenciales de una huelgay, por tanto, actian como una amenaza que influye
en los resultados de la negociacion. Asi, mientras el poder de negociacion se basa en
reglas, leyes e instituciones, constituyendo un poder de jure, las opciones externas y ac-
ciones coercitivas otorgan un poder de facto.

Los agentes pueden ejercer acciones no contractuales que mejoran sus opciones exter-
nas en la negociacion, obteniendo asi poder de facto y afectando el excedente y
resultado de la negociacion. Ejercer coercion implica costos de accion colectiva para el
sindicato, por lo que un mayor poder de negociacion (de jure) reduce la propensidad a
realizar estas acciones costosas. Este mecanismo es clave en los resultados empiricos
del articulo. Segln Grossman and Hart (1986), redistribuir el poder de negociacion, como
los derechos de control, optimiza las inversiones ex ante. Aqui, la coercion, un tipo de
inversion que reduce la eficiencia, debe tener un nivel 6ptimo ex ante de cero.

Los hallazgos de este estudio son cruciales para legisladores y lideres organizacionales,
sugiriendo que redistribuir el poder de negociacion puede beneficiar a todos los grupos,
generando mejoras Paretianas, lo que significa que tanto los grupos poderosos como los
menos poderosos pueden beneficiarse. Esto es relevante para la politica laboral, espe-
cialmente en paises con sindicatos histéricamente débiles. Los resultados explican por
qué algunas reformas que buscan fortalecer los sindicatos no logran aumentar las tasas
de sindicalizacion. El articulo destaca que, en situaciones donde no es posible un com-
promiso creible para transferir poder de negociacion dentro de una organizacion, la
intervencion gubernamental puede ser eficiente, particularmente ante la amenaza de
acciones coercitivas. Esto es vital en contextos de sindicatos débiles, donde redistribuir
el poder a estos grupos puede ser una estrategia para reducir la desigualdad sin sacrificar
la eficiencia. No obstante, el analisis de Rubio (2024) sugiere que en el caso chileno, si se
hubiera redistribuido un poco menos poder de negociacion al sindicato del que se dio,
podria incluso haberse aumentado los beneficios de las empresas (a costa de un menor
incremento en las remuneraciones). Es decir, Chile ya estaria actualmente en la zona Pa-
reto eficiente (donde no se puede mejorar un grupo sin perjudicar al otro) de balance de
poder negociador entre gerencia y sindicatos.

Es crucial destacar que las lecciones de este articulo trascienden las relaciones laborales
entre empleadores y sindicatos. El mecanismo tedrico de Rubio (2024) es aplicable a di-
versas relaciones conflictivas, incluyendo las entre élites y ciudadanos, paises,
productores y consumidores, partidos politicos, poderes ejecutivo y legislativo, y situa-
ciones de discriminacion sistémica entre grupos privilegiados y minorias, asi como
relaciones familiares entre padres e hijos.

Es crucial enfatizar que los resultados de este estudio se basan en un subconjunto re-
presentativo de empresas, aunque no en todas las dimensiones (las firmas grandes y del
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sector terciario estan sobrerrepresentadas). Este analisis proporciona evidencia de un
mecanismo especifico: un mayor poder negociador reduce las acciones coercitivas de
ciertos grupos. Sin embargo, no ofrece evidencia suficiente para evaluar completamente
la reforma al codigo laboral de 2017.

Los resultados empiricos de este estudio validan el modelo de Rubio (2024), que ensefia
que (i) disefar instituciones inclusivas equilibrando el poder negociador puede incre-
mentar la eficiencia y (ii) es crucial determinar cuanto poder es 6ptimo distribuir y hasta
donde se puede extender antes de caer en ineficiencias. Al demostrar que la incomple-
titud de los contratos puede contravenir el teorema de Coase, el articulo subraya la
necesidad de asignar correctamente los derechos y distribuir el poder de negociacion
para alcanzar eficiencia. Ademas, incita a un debate continuo sobre el disefio de estruc-
turas de gobernanza e instituciones inclusivas, reconociendo también sus limitaciones.
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Anexos

Datos

La ELE es producida por el INE y es un gran panel con seis olas, la primera desde 2007 y
la Gltima que cubre 2019. Después de la primera ola (ELE-1), algunas de las preguntas de
la encuesta (por ejemplo, balances generales, tasas de sindicalizacién) cubren dos afos
(en contraste, otras preguntas, como nimero de trabajadores y salarios por tipo de cali-
ficaciones de los trabajadores, incluyen informacion solo para el Gltimo afio cubierto).
Concretamente, ELE-2 (la segunda ola) incluye informacion para 2008 y 2009; ELE-3 (la
tercera ola) para 2012y 2013; ELE-4 para 2014 y 2015; ELE-5 para 2016 y 2017; y ELE-
6 para 2018 y 2019. El trabajo de campo para cada una de las encuestas ocurre un afo
después del Gltimo periodo cubierto. Esta encuesta ofrece informacion detallada sobre
balances generales de las empresas, estados de resultados, remuneraciones y costos la-
borales, nimero de trabajadores por diferentes categorias, tasas de sindicalizacion,
inversiones y muchas otras caracteristicas de las empresas. Sin embargo, algunas varia-
bles no son comparables en afos anteriores, por lo que se concentrd la mayor parte del
analisis a partir de 2012.

La ELE es representativa de todas las empresas (formales) que operan en Chile con al
menos $ 20,000 USD de ventas anuales.® El disefio de muestreo de la ELE es probabilis-
tico y estratificado, donde los estratos estan definidos por actividad econdomica y
tamafo de empresa (basado en ventas anuales). A su vez, el marco de muestreo proviene
de registros tributarios administrativos del Servicio de Impuestos Internos (Sll) de Chile.
Mas de 6,000 empresas estan incluidas en cada ola; de esas, mas de 4,000 también estan
presentes en olas contiguas y mas de 2,000 estan presentes en todas ellas.

Por otro lado, la ENCLA es producida por la Direccion del Trabajo y su trabajo de campo
también depende del INE. Esta es una encuesta de corte transversal y es una de las prin-
cipales encuestas sobre formas de empleo, condiciones laborales y relaciones laborales
realizadas en Chile, periddica y sistematicamente, desde 1998. Tiene nueve versiones en
total, pero para este documento, se uso la dGltima, de 2019. El trabajo de campo de ENCLA
2019 ocurrid entre mayo y septiembre de 2019. Esta encuesta comprende cuatro cues-
tionarios: uno aplicado a empleadores, uno para sindicatos (para empresas que tienen
uno 0 mas), uno para trabajadores (para empresas sin sindicatos) y uno sobre informacion

50 Para la sexta ola de ELE, las empresas en la poblacidn objetivo son todas aquellas que al menos ganaron
500 UF de ventas anuales en 2018. En diciembre de 2018, 1 UF correspondia a $ 27,565.70 pesos chilenos, y
1 USD correspondia a $693.5 pesos el 31 de diciembre de 2018. Este Gltimo dato es relevante pues los re-
sultados se presentan en dolares.
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general de las empresas.®* ENCLA 2019 proporciona informacién detallada sobre proce-
sos de negociacion colectiva, contratos colectivos, conflictos entre trabajadores y
gerencia, caracteristicas generales de las empresas v, crucialmente, datos sobre si su
dltima negociacion colectiva (en el momento del trabajo de campo de la encuesta) tuvo
lugar antes o después de la reforma. Adicionalmente, se complementa esta informacion
con los registros administrativos proporcionados por el INE sobre el afo en que ocurrio
esa NC.

La ENCLA es representativa de todas las empresas (formales) que operan en Chile con al
menos cinco empleados. Al igual que ELE, el disefio de muestreo de ENCLA también es
probabilistico y estratificado, con estratos muy similares; estos estan definidos por ac-
tividad econémica, tamafo de empresa y region geografica. El marco de muestreo para
esta encuesta también proviene de los registros administrativos del SlI. Esta encuesta
tiene un tamano de muestra de 3,670 empresas, y 1,172 de ellas tienen un sindicato ac-
tivo. Considerando que en el afio de la encuesta, habia 4,991 empresas con un sindicato
activo, la encuesta muestre6 el 23.5% del total de empresas sindicalizadas.>?

El conjunto de datos combinado fusiona ELE-5 y ELE-6 con ENCLA 2019. En total, 528 de
las 3,670 observaciones de ENCLA se fusionaron con éxito con al menos una de estas dos
olas. 416 estan presentes en las olas seis y cinco, 357 en las olas seis, cinco y cuatro, y
245 estan presentes desde la ola tres. Debido a su disefio de muestreo, ambas encuestas
tienden a sobremuestrear empresas mas grandes, por lo tanto, la mayoria de las obser-
vaciones fusionadas corresponden a este tipo de empresa (lo cual también es
conveniente ya que los sindicatos estan sobrerrepresentados en estas empresas). Con
todo, ademas del tamafio de la empresa, las observaciones fusionadas estan equilibradas
en las demas dimensiones.

En términos de atricion, hay varias razones potenciales por las cuales las empresas ya no
estan presentes en el panel, como cambios en la informacidon de contacto, falta de
cooperacion de las empresas, cuestionarios incompletos y encuestas declaradas como
no ejecutables. La dltima categoria incluye todas las empresas alcanzadas por el INE,
pero las respuestas al cuestionario no pueden recuperarse debido a quiebra, cese de
operaciones o empresa en paralisis (debido a fuerza mayor o razones econdémicas), entre
otros. Para ELE-5 y ELE-6, hubo 26 y 25 empresas, respectivamente, en esta categoria
que fueron excluidas de la muestra del panel debido a razones econémicas. Dado que
estas empresas estan fuera de la muestra, por construccion, no se puede saber si alguna

51 os cuestionarios solo pueden fusionarse a través de un ID, que solo se proporciona bajo solicitud a la
Direccion del Trabajo.

52 Estas empresas terminaron sobremuestreadas porque, en Chile, los sindicatos estan sobrerrepresentados
en empresas mas grandes.
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de ellas fue tratada o no, ni si terminaron fuera de la muestra debido al tratamiento en
si. Aln asi, considerando que 5,456 de las 6,480 y 4,178 de las 4,478 observaciones de
ELE-5 y ELE-6, respectivamente, aparecen en otras olas, entonces solo un 0.5% y 0.6%
de las unidades del panel quedaron fuera de muestra de ELE-5 y ELE-6, respectivamente,
debido a razones econdmicas. Estas cifras son pequefias incluso si se asume que la Gnica
razon por la que estas empresas ya no operaban era debido a los efectos de la reforma
(lo cual seria extremadamente improbable considerando que segin ENCLA 2019, solo el
6.28% de las empresas en Chile tenian un sindicato en ese periodo). A partir de esta in-
formacion, al menos, no habria un sesgo de supervivencia en el analisis de las siguientes
secciones.

Marco Empirico

Asignacion Cuasi-Aleatoria y Grupo Control
A continuacion se dan los detalles de como las tres condiciones mencionadas en el texto
garantizan la asignacion cuasi-aleatoria del tratamiento.

Primero, los seis cambios principales de la reforma discutidos en la seccion de Antece-
dentes y Contexto son todos efectivos durante el proceso de NC reglada que ocurrid
desde abril de 2017. Para identificar qué empresas habian negociado colectivamente
antes o después de la reforma, se utilizan las respuestas del cuestionario de ENCLA que
pregunta directamente sobre esto. Ademas, se complementa esta informacion con re-
gistros no publicos proporcionados por el INE que indican el afo exacto en que ocurrio la
NC. Todos estos elementos garantizan que el tratamiento, es decir, cuando las empresas
tuvieron su NG, se reciba en diferentes periodos después de la promulgacion de la ley.

En segundo lugar, tanto la nueva como la anterior ley®3 establecen que para las empresas
con un contrato colectivo activo, su NC debe ocurrir al vencimiento del contrato colec-
tivo actual. Ademas, tanto los trabajadores como la gerencia pueden vetar cualquier
anticipacion o aplazamiento de la fecha correspondiente. Las empresas sin un contrato
colectivo activo pueden iniciar una NC en cualquier momento (con algunas excepciones
menores). Dado que este Gltimo grupo de empresas podria presentar una amenaza para
la identificacion debido a la posible seleccion en el tratamiento, estas empresas se ex-
cluyen de la muestra.>* Para distinguir entre estos dos tipos de empresas (con y sin un
contrato colectivo activo), se utiliza una pregunta de ENCLA que revela si la empresa ha

33 La nueva es la ley # 20,940: https://bcn.cl/3emab. La antigua es la ley # 19,069: https://bcn.cl/2kb8b.

54 Por ejemplo, sindicatos sin contrato colectivo activo en enero del 2017, podrian decidir esperar hasta Abril
para iniciar su NC bajo las nuevas reglas que los favorece mas, generando una auto seleccion en el trata-
miento. Es por eso que dejar estas firmas fuera es crucial para una identificacion limpia del mecanismo en
cuestion.

38



negociado colectivamente desde 2015. El 94.6% de la muestra ha hecho esto. Es impor-
tante destacar que, segin los codigos laborales antiguo y nuevo, entrar en una NC es una
condicion suficiente (y necesaria) para tener un contrato colectivo.>® Todo esto asegura
que la Gltima NC de una empresa ocurrio al vencimiento de su contrato actual, descar-
tando fuentes de auto seleccion en el tratamiento.>®

En tercer lugar, el cddigo laboral anterior establecia que los contratos colectivos®” deben
tener una duracion de entre dos y cuatro anos. Por lo tanto, esta condicion adicional ase-
gura que las empresas que han negociado colectivamente desde 2015 no hayan sido
seleccionadas para el tratamiento al firmar un contrato provisorio corto cerca de la fecha
de la reforma solo para retrasar la promulgacion de la nueva ley.

Considerando la asignacion cuasi-aleatoria del tratamiento, por qué no entonces sim-
plemente comparar los promedios entre tratados y controles, y por qué agregar las
observaciones de control del subgrupo 1.b y del grupo de control 2? Primero, para las
variables de resultado que estan presentes en ENCLA 2019 (por ejemplo, medidas de
conflicto), se tomaran diferencias simples para medir los efectos causales de la reforma
porque el tamafno de muestra de ENCLA 2019 lo permite. Segundo, para los resultados
principales (por ejemplo, beneficios, remuneraciones), todos provenientes de los datos
combinados de ELE, se realiza un estudio de eventos incluyendo esas observaciones de
control adicionales porque el tamafio de la muestra que combina las observaciones tanto
en ENCLA como en ELE es bastante menor. Concretamente, aunque hay un nimero redu-
cido de observaciones en el subgrupo 1.3, el nimero de unidades tratadas es mayor
debido al trabajo de campo que ocurrié en 2019, momento en el que la mayoria de las
empresas ya habian negociado después de la reforma. Por lo tanto, alin se podrian com-
parar los promedios de muestra para un ano particular para los resultados principales
utilizando solo observaciones aln no tratadas, pero usar un estudio de eventos es mas

55 Mientras que el resultado de una NC reglada es un contrato colectivo, el resultado de una NC no reglada
se llama acuerdo colectivo. Se hace referencia a ambos como contratos para facilitar el lenguaje y porque
la ley establece que una NC debe ocurrir al vencimiento del contrato colectivo actual o acuerdo colectivo, y
ningln trabajador puede verse afectado simultaneamente por un contrato y un acuerdo. Ademas, no deberia
haber preocupaciones sobre empresas con acuerdos que cambian a contratos o viceversa; la decision de
elegir uno sobre el otro depende exclusivamente del sindicato, sin incentivos para cambiar de contratos a
acuerdos, y la proporcion de contratos colectivos ha permanecido estable desde 2014 (73.8% segin ENCLA
2014 frente a 74.7% en 2019; muy por debajo del margen de error de ambas encuestas).

%6 Otra posibilidad, por ejemplo, seria que si el contrato colectivo hubiese vencido en enero del 2017 y el
sindicato hubiera decidido poner término a este, no renovandolo, e iniciar uno nuevo en Abril del 2017 bajo
las nuevas leyes mas favorables. No obstante esta es una estrategia potencialmente muy costosa para el
sindicato considerando que al dar por terminado un contrato colectivo e iniciar otro se pierden todos los
beneficios que en su momento ya habian sido conseguidos, permitiendo a la gerencia negociar desde cero.
57'Y acuerdos colectivos (definidos en la nota al pie #35).
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ventajoso en ese sentido porque agrega todas estas diferentes estimaciones no para-
métricas.

Supuestos de Identificacion

Para las observaciones de control adicionales (subgrupo de control 1.b y grupo de control
2),aln es plausible afirmar que cumplen con el supuesto de tendencias paralelas. Usando
datos de ENCLA 2019, las empresas cuyos sindicatos participaron en una NC no reglada
(las del subgrupo 1.b) lo hicieron, principalmente, porque consideraban que era adminis-
trativamente mas sencillo o creian que era mas conveniente para los trabajadores; solo
el 0.6% de los sindicatos que ingresaron a una negociacion no reglada lo hicieron porque
hubo desacuerdo con la gerencia sobre participar en una NC reglada.>® Por lo tanto, no
hay evidencia sélida para concluir que existe un desequilibrio ex ante en el poder entre
el sindicato y la gerencia en las empresas que eligieron una NC no reglada sobre una NC
reglada. Asi, parece plausible creer que las tendencias paralelas se sostienen en este
caso. Las empresas que eligieron esta modalidad podrian hacerlo simplemente porque
prefieren la flexibilidad de este tipo de negociacion.

Para poder recibir el tratamiento, los trabajadores deben tener un sindicato (de lo con-
trario, no pueden participar en una NC reglada) y optar por negociar colectivamente. Por
lo tanto, si las razones por las cuales los trabajadores no tienen un sindicato o no han
negociado colectivamente no se deben a amenazas o represalias de la gerencia (lo que
implicaria un desequilibrio ex ante en el poder entre los trabajadores y la gerencia), en-
tonces estas empresas también se incluyen como controles. En consecuencia, se espera
que el supuesto de tendencias paralelas se mantenga también para estas empresas. Sin
embargo, dado que estas empresas podrian ser cualitativamente mas diferentes que
aquellas que participaron en negociaciones no regladas, se incluyen en un grupo de con-
trol separado. Aun asi, como se muestra mas adelante, la magnitud de los efectos es
similar independientemente del grupo de control utilizado; principalmente difieren en el
tamano de los errores estandar debido al nimero de observaciones.

Otra preocupacion seria la presencia de cambios en la composicion de los diferentes
grupos, especialmente entre empresas en los diferentes grupos de control o empresas
con NC no reglada que cambian a NC reglada. La Tabla 2 muestra valores promedio y
proporciones para atributos fijos de las empresas, como el sector econémico, el tamafo
y la antigliedad de la empresa en el trabajo de campo de la encuesta en 2015 y 2019
para el tratamiento y los diferentes grupos de control. Casi no se observan diferencias
en el valor de las variables, lo que sugiere que no hay cambios en la composicion.

58 E| cuestionario sindical de ENCLA 2019 pregunta explicitamente las razones por las cuales el sindicato
eligid negociar un acuerdo colectivo (NC no reglada) en lugar de un contrato colectivo (NC reglada).
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Figuras y Tablas

Figura 1: Efectos sobre los beneficios
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Notas: Resultados provenientes de Rubio (2024). Esta figura presenta evidencia del estudio de
eventos sobre los efectos nulos de la reforma en los beneficios de las empresas. No se usan
logaritmos en esta regresion debido a la gran presencia de valores negativos en esta variable
(normalizar todas las observaciones a valores positivos requiere agregar un nimero grande, lo que
distorsiona significativamente la escala). El grafico reporta las estimaciones puntuales y los
intervalos de confianza al 90% (lineas verticales) obtenidos del estudio de eventos de doble efecto
fijo. Los resultados del grupo de control 1 se presentan en negro (n° de empresas: 256, n° de
observaciones: 1,693) y los resultados del grupo de control 2 se presentan en rojo (n° de empresas:
457, n° de observaciones: 2,959).
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Figura 2: Efectos sobre los gastos de remuneracion no gerenciales
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Notas: Resultados provenientes de Rubio (2024). Esta figura presenta evidencia del estudio de
eventos sobre los efectos positivos de la reforma en los gastos de remuneracion de los
trabajadores no gerenciales. El grafico reporta las estimaciones puntuales y los intervalos de
confianza al 90% (lineas verticales) obtenidos del estudio de eventos de doble efecto fijo. Los
resultados del grupo de control 1 se presentan en negro (Adelanto 0: 0.082, Adelanto 1: 0.104,
Adelanto 2: 0.315; n° de empresas: 244, n° de observaciones: 1,407), y los resultados del grupo de
control 2 se presentan en rojo (Adelanto 0: 0.068, Adelanto 1: 0.087, Adelanto 2: 0.290: n° de
empresas: 442, n® de observaciones: 2,457). Los resultados para Adelanto 2 también son
significativos al 95%.
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Figura 3: Efectos sobre las tasas de sindicalizacion (Grupo de Control 1)
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Notas: Resultados provenientes de Rubio (2024). Esta figura presenta evidencia del estudio de
eventos sobre los efectos nulos (negativos) de la reforma en las tasas de sindicalizacion de las
empresas. No se utilizan logaritmos en esta regresion para facilitar la interpretacion de los
coeficientes, ya que el resultado es un nimero entre 0y 1. Las tasas de sindicalizacion no se
observan en ELE-3, por lo que solo incluyo hasta el rezago 4. Sin embargo, se mide en ELE-1 y ELE-
2; esas observaciones se agrupan en el rezago omitido < 5. El grafico reporta las estimaciones
puntuales y los intervalos de confianza al 90% (lineas verticales) obtenidos del estudio de eventos
de doble efecto fijo. Adelanto 1: -0.039, Adelanto 2: -0.046 n® de empresas: 244, n° de
observaciones: 813.
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Figura 4 Efectos sobre los gastos de remuneracion gerenciales
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Notas: Resultados provenientes de Rubio (2024). Esta figura presenta evidencia del estudio de

eventos sobre los efectos nulos de la reforma en los gastos de remuneracion de los trabajadores
gerenciales. El grafico reporta las estimaciones puntuales y los intervalos de confianza al 90%
(lineas verticales) obtenidos del estudio de eventos de doble efecto fijo. Los resultados del grupo
de control 1 se presentan en negro (n° de empresas: 237, n° de observaciones: 1,299) y los
resultados del grupo de control 2 se presentan en rojo (n° de empresas: 419, n® de observaciones:
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Figura 5: Efectos sobre las horas mensuales trabajadas por trabajadores no ge-
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Notas: Resultados provenientes de Rubio (2024). Esta figura presenta evidencia del estudio de
eventos sobre los efectos nulos (positivos) de la reforma en el total de horas mensuales trabajadas
por los trabajadores no gerenciales. Las horas trabajadas solo se observan para 2013, 2015, 2017 y

2019; lo que reduce las observaciones a 830 (1,458) para GC 1 (GC 2). La inferencia para todos los
rezagos y adelantos es posible gracias a conocer el afio exacto del evento (por ejemplo, la
inferencia para Adelanto 1 se realiza con observaciones de 2019 para empresas tratadas en 2018).
El grafico reporta las estimaciones puntuales y los intervalos de confianza al 90% (lineas
verticales) obtenidos del estudio de eventos de doble efecto fijo. Los resultados del grupo de
control 1 se presentan en negro (n° de empresas: 244, n° de observaciones: 830), y los resultados

del grupo de control 2 se presentan en rojo (n° de empresas: 442, n° de observaciones: 1,458).
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Figura 6: Efectos sobre los gastos operacionales
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Notas: Resultados provenientes de Rubio (2024). Esta figura presenta evidencia del estudio de
eventos sobre los efectos negativos de la reforma en los gastos operacionales de las empresas. El
grafico reporta las estimaciones puntuales y los intervalos de confianza al 90% (lineas verticales)

obtenidos del estudio de eventos de doble efecto fijo. Los resultados del grupo de control 1 se
presentan en negro (n® de empresas: 256, n° de observaciones: 1,693) y los resultados del grupo de

control 2 se presentan en rojo (n° de empresas: 457, n° de observaciones: 2,959).
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Figura 7: Efectos sobre los activos fijos
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Notas: Resultados provenientes de Rubio (2024). Esta figura presenta evidencia del estudio de
eventos sobre los efectos nulos de la reforma en los activos fijos de las empresas (terrenos,
edificios, maquinaria). El grafico reporta las estimaciones puntuales y los intervalos de confianza al
90% (lineas verticales) obtenidos del estudio de eventos de doble efecto fijo. Los resultados del
grupo de control 1 se presentan en negro (n° de empresas: 248, n° de observaciones: 1,656), y los
resultados del grupo de control 2 se presentan en rojo (n° de empresas: 444, n® de observaciones:
2,852).
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Tabla 1: Descripcion de las Principales Variables

Variable

Descripcién

Ganancias (Millones USD)
Ingresos Totales (Miles USD)

Gastos Totales (Miles USD)

Gastos Salariales No Geren-
ciales (Miles USD)

Gastos Salariales Gerenciales
(Miles USD)

Horas de Trabajo No Ge-
renciales/Mes

Horas de Trabajo Gerencia-
les/Mes

Salario por Hora No Geren-
cial (USD)

Salario por Hora Gerencial
(USD)

Gastos Operativos (Miles
usD)

Activos Fijos (Miles USD)
Tasa de Sindicalizacion

Sindicato Débil

Ingresos totales de la empresa menos gastos totales de la empresa.

Ingresos totales de la empresa de su actividad principal y otros ingresos ope-
rativos y no operativos.

Gastos totales de la empresa (por ejemplo, costo de ventas/produccion, re-
muneraciones y costos laborales, gastos operativos y no operativos).

Pagos brutos antes de impuestos y deducciones (incluyendo bonos, horas ex-
tra, pagos en especie) mas otros gastos laborales brutos (remuneraciones no
contributivas, compensaciones, honorarios de miembros del directorio) para
todos los trabajadores excepto ejecutivos y gerentes.

Pagos brutos antes de impuestos y deducciones (incluyendo bonos, horas ex-
tra, pagos en especie) mas otros gastos laborales brutos (remuneraciones no
contributivas, compensaciones, honorarios de miembros del directorio) solo
para ejecutivos y gerentes.

Promedio de horas trabajadas totales por mes por todos los trabajadores ex-
cepto ejecutivos y gerentes.

Promedio de horas trabajadas totales por mes por ejecutivos y gerentes.

Gastos Salariales No Gerenciales divididos por el nimero total de horas tra-
bajadas anualmente por todos los trabajadores excepto ejecutivos y gerentes.

Gastos Salariales Gerenciales divididos por el nimero total de horas trabaja-
das anualmente por todos los trabajadores excepto ejecutivos y gerentes.

Relacionados con las operaciones diarias o la manufactura de una empresa:
gastos generales (por ejemplo, suministros de oficina, seguros, manteni-
miento/reparacion), energia (combustible, electricidad), gastos de
depreciacion (reduccion del valor de los activos: uso, desgaste, obsolescencia),
gastos administrativos y financieros (servicios legales, gastos de RRHH, costos
de financiamiento). No incluye costos de ventas/produccion.

Valor de los terrenos, edificios, maquinaria de la empresa.
Proporcion del nimero de trabajadores que son miembros del sindicato so-
bre el total de trabajadores de la empresa.

Dummy: | si los resultados de la negociacion colectiva no fueron mas favora-
bles para los trabajadores que para la empresa (evaluaciones del lider sindical
y del empleador) y el sindicato no contrato servicios de consultoria para la
negociacion colectiva.
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Tabla 2: Prueba de Composicion para los Grupos Tratados y de Control

Promedio

Caracteristicas de la Firma Tratadas Tratadas  Control Control Control Control
Grupo |l Grupol Grupo2  Grupo?2
(2015) (2019) (2015) (2019) (2015) (2019)

Edad de la Firma (Afos) 26.95 25.27 30.36 30.54 22.78 23.28
Sector Primario [Si = I] 0.07 0.052 0.053 0.061 0.091 0.092
(Extraccion de Materias Primas)
Sector Secundario [Si = I] 0.109 0.121 0.074 0.049 0.129 0.112
(Manufactura y Construccién)
Sector Terciario [Si = 1] 0.822 0.828 0.874 0.89 0.779 0.797
(Provision de Servicios)
Firma Pequefa [Si = I] 0.016 0.026 0.011 0.024 0.243 0.263
(< 50 trabajadores)
Firma Mediana [Si = I] 0.109 0.155 0.095 0.122 0.221 0.199
(50 - 199 trabajadores)
Firma grande [Si = 1] 0.876 0.819 0.895 0.854 0.536 0.538
(> 199 Trabajadores)
# de Firmas 129 16 95 82 263 251

Nota: Datos provenientes de Rubio (2024).
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