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Distribución de satisfacción laboral en diferentes 
grupos de empleados en Chile: similitud 
con culturas individualistas

Andrés Raineri B.
Escuela de Administración
Pontificia Universidad Católica de Chile
araineri@faceapuc.cl

Abstract

Work satisfaction differences were analyzed between groups of 
Chilean employees as a function of their age and job level. Results 
showed that the older the employees the higher their work 
satisfaction. Results also showed that the higher the hierarchical 
level of employees the higher was their work satisfaction. Chile has 
been described as having a collectivistic culture by several authors, 
but this positive relationship between hierarchical level and work 
satisfaction resembles findings from individualistic cultures which 
show a similar relation between these two variables. These results 
distance Chile from other collectivistic cultures, such as Asian 
cultures, where no differences in job satisfaction attributable to 
hierarchical level have been found. Consequences and possible 
explanations for these results are discussed.

JEL Classification: M1: Business Administration.
Keywords: Job satisfaction, Age and Hierarchical Level Differences.
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Resumen

Se analizaron las diferencias de satisfacción laboral de una muestra 
de empleados de un grupo de empresas chilenas en función de su 
nivel jerárquico y edad. Los resultados indican una relación positiva 
entre nivel jerárquico y satisfacción laboral. También se encontró 
una relación positiva entre edad y niveles de satisfacción laboral. La 
relación entre nivel jerárquico y satisfacción laboral encontrada en 
Chile se asemeja a la relación positiva entre estas dos variables 
observadas en culturas individualistas como las de países 
anglosajones. Chile, que ha sido descrita como una cultura 
colectivista por algunos autores, se diferencia de otras culturas 
colectivistas como las asiáticas, donde no se han encontrado 
diferencias en satisfacción laboral según nivel jerárquico. Se
discuten consecuencias y posibles explicaciones para estos 
resultados.

Palabras clave: Satisfacción laboral, diferencia en edad y nivel 
jerárquico.

Introducción

Una de las actitudes más estudiadas de los empleados en las 
organizaciones es la satisfacción de éstos con su trabajo. Por una 
parte, la satisfacción laboral ha sido estudiada como una 
consecuencia de la capacidad de la organización y sus 
administradores por generar un contexto adecuado de trabajo para 
sus empleados. También la satisfacción laboral ha sido estudiada 
como un determinante de diversos indicadores de resultados de 
desempeño individual, tales como salud y expectativas de vida, o de 
resultados organizacionales, tales como tasas de ausentismo y 
rotación o indicadores de productividad. Por lo anterior, los
esfuerzos para mejorar la satisfacción de los empleados es un 
objetivo relevante en la administración de empresas (Saari y Judge, 
2004; Brief y Weiss, 2002; Wright, 2006).
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La literatura sobre satisfacción laboral sugiere que ésta varía 
en función de una diversidad de variables, tanto individuales como 
organizacionales. Por ejemplo, el nivel jerárquico y la edad de los 
empleados aparecen en la literatura como variables de nivel 
individual que poseen una relación positiva con el nivel de 
satisfacción laboral de éstos (ver Robie, Ryan, Schmeider, Parra y
Smith, 1998; Brush, Moch y Pooyan, 1987). En un nivel 
organizacional variables como el estilo de gestión de los 
supervisores, el contexto físico de trabajo y las remuneraciones 
recibidas pueden afectar el nivel de satisfacción laboral de los 
empleados (Sy, Cote y Saavedra, 2005; Oldham, Cummings, 
Mischel, Schmidtke y Zhou, 1995; Schaubroeck, Judge y Taylor, 
1998). Sin embargo, las conclusiones de esta literatura no pueden ser 
transferidas directamente a otras culturas (Heine, 2008). De hecho se 
ha observado que las relaciones encontradas entre satisfacción 
laboral y algunos de sus determinantes pueden variar de un país a 
otro (Thomas y Au, 2002; Lok y Crawford, 2004). Por ejemplo, la 
relación positiva entre nivel jerárquico y satisfacción laboral 
encontrada en sociedades anglosajonas no se ha observado en 
sociedades asiáticas (Huang y Van de Vliert, 2004). 

El estudio de relaciones entre determinantes y variables de 
comportamiento organizacional en países como Chile permite no 
sólo comprender la realidad local sino que además permite evaluar si 
las conclusiones obtenidas en otras culturas sobre las relaciones 
entre estas variables son o no generalizables a contextos culturales 
diferentes. Además, ayudan a evaluar si las explicaciones culturales 
propuestas para diferencias en variables de comportamiento 
organizacional se sostienen al efectuar mediciones similares en un 
tercer contexto cultural. Por ejemplo, la relación positiva entre nivel 
jerárquico y satisfacción laboral encontrada en sociedades 
anglosajonas y no observada en sociedades asiáticas por Huang y
Van de Vliert (2004) ha sido explicadas por estos últimos autores 
como un producto del carácter colectivista de las culturas asiáticas, 
versus el carácter individualista de las sociedades anglosajonas. 
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El propósito de este estudio es efectuar un análisis 
exploratorio sobre la variación del grado de satisfacción de una 
muestra de empleados chilenos respecto a cinco facetas de su 
contexto laboral en función de su nivel jerárquico y edad. Para 
muchos autores Chile ha sido caracterizado en estudios 
comparativos de culturas nacionales como un país colectivista 
(Hofstede, 2001; Spector, Cooper, Poelmans, Allen, O’Driscoll, 
Sánchez, Siu, Dewe, Hart, Lu, de Moraes, Ostrognay, Sparks, Wong, 
y Yu, 2004; Jaeger, 1986). Por esta razón, si el argumento de Huang 
y Van de Vliert (2004) de que el colectivismo de las sociedades 
asiáticas permite explicar la ausencia de diferencias en satisfacción 
laboral según nivel jerárquico en este último tipo de sociedades es 
correcto, tampoco se deberían encontrar diferencias en satisfacción
laboral según nivel jerárquico en Chile, que también ha sido descrito 
como un país colectivista. Sin embargo, para otros autores el 
colectivismo descrito en estudios como el de Hofstede debe ser 
considerado en el contexto en que ese rasgo cultural fue atribuido,
un estudio de comparación entre naciones, y no necesariamente 
como un reflejo de las creencias de quienes componen esas 
sociedades (Raineri, 2003). De hecho, al preguntar a una muestra de 
chilenos si consideraban que la cultura laboral de su país se 
caracterizaba por el colectivismo o individualismo, la gran mayoría 
respondió que la cultura laboral en Chile se caracterizaba por el 
individualismo (Raineri, 2003). Por lo anterior, la ausencia o 
presencia de diferencias en satisfacción laboral según nivel
jerárquico en Chile puede no solo reflejar un rechazo o confirmación 
de la proposición de Huang y Van de Vliert (2004), sino que también 
pueden reflejar una relatividad de la argumentación de autores como 
Hofstede de que Chile es un país colectivista. Si en Chile no hay 
diferencias en satisfacción laboral según nivel jerárquico, entonces 
esos datos apoyan la proposición de Hofstede de que Chile es un 
país colectivista y además apoyan la proposición de Huang y Van de 
Vliert (2004) de que el colectivismo genera una ausencia de 
diferencias en satisfacción laboral según nivel jerárquico. Por el 
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contrario, si en Chile aparecen diferencias en satisfacción laboral 
según nivel jerárquico, entonces, o Chile no es un país colectivista
y/o la proposición de Huang y Van de Vliert (2004) de que el 
colectivismo genera una ausencia de diferencias en satisfacción 
laboral según nivel jerárquico es incorrecta. El presente estudio no 
permitiría diferenciar entre estos dos últimos argumentos para 
explicar la presencia o ausencia de diferencias en satisfacción laboral 
según nivel jerárquico en Chile.

En la sección 2 de este documento se discutirá la literatura 
que describe el concepto de satisfacción laboral, aquella que analiza 
su rol como determinante de diversas variables individuales y 
organizacionales, la literatura que analiza los determinantes de la 
satisfacción laboral y la relatividad de estas relaciones al ser 
analizadas a la luz de estudios transculturales. En la sección 3 se 
explicitan los objetivos de este estudio y su metodología para 
finalmente en la sección 4 presentar los resultados y en la sección 5 
las conclusiones obtenidas. 

2. Marco teórico

Probablemente la definición más citada en la literatura académica 
para describir el concepto de satisfacción laboral corresponde a 
Spector (1997) quien la define como “los sentimientos que las 
personas tienen respecto a su trabajo y diferentes aspectos de su 
trabajo. Es el grado en que a una persona le gusta (satisfacción) o 
disgusta (insatisfacción) su trabajo”. Otros autores (Brief y Weiss, 
2002) complementan la definición aclarando que la satisfacción 
laboral tiene un componente afectivo (sentimientos y emociones) y 
un componente cognitivo (creencias y pensamientos). Desde esta 
perspectiva la satisfacción laboral puede ser concebida como un 
fenómeno iterativo: Evaluamos nuestras experiencias laborales (las 
analizamos) y en base a nuestras conclusiones generamos emociones
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y viceversa, reaccionamos emocionalmente a nuestras experiencias 
laborales y luego las analizamos. 

Dos aproximaciones han sido usadas por la literatura 
académica empírica para operacionalizar con más especificidad este 
concepto. Algunos autores enfatizan una aproximación global a la 
satisfacción laboral, en donde consideran que ésta es una reacción 
general de la persona a sus condiciones de trabajo (Rentsch y Steel, 
1992; Ironson, Smith, Brannick, Gibson y Paul, 1989; D’Addio, 
Ericsson y Frijters, 2003). Para este grupo de autores la satisfacción 
laboral se refiere a la reacción afectivo-cognitiva de los empleados 
hacia su trabajo (por ejemplo: “Cuán satisfecho estoy en general con 
mi trabajo”). Otros autores operacionalizan la satisfacción laboral 
como un conjunto de actitudes hacia dimensiones más específicas 
del trabajo de la persona y su entorno organizacional (Stanton, Sinar, 
Balzer, Julian, Thoresen, Aziz, Fisher y Smith, 2002; Hirschfeld, 
2000; Pickett y Sevastos, 2003). Por ejemplo: “cuán satisfecho estoy 
con mi remuneración” o “cuán satisfecho estoy con mi supervisor”.
La medición de facetas de la satisfacción laboral permite identificar 
diferencias específicas de satisfacción entre grupos que no serían 
encontradas con un indicador general de satisfacción laboral. La 
mayoría de las facetas o dimensiones del trabajo, consideradas en 
diferentes instrumentos de medición, sobre los que una persona 
expresa su grado de satisfacción tienden a repetirse (van Saane, 
Sluiter, Verbeek y Frings-Dresen, 2003; Alonso, 2006). En un 
estudio comparativo de 29 instrumentos de medición de satisfacción 
laboral van Saane, Sluiter, Verbeek y Frings-Dresen (2003) 
encontraron gran similitud en las facetas específicas del concepto de 
satisfacción evaluadas en los principales modelos existentes. Entre 
las facetas incluidas con mayor frecuencia en los estudios de 
satisfacción laboral se encuentran las de: satisfacción con el trabajo 
en sí, sus condiciones y características; satisfacción con las 
remuneraciones, reconocimiento y beneficios, satisfacción con los 
supervisores y la supervisión recibida; satisfacción con los 
compañeros del trabajo y satisfacción con las posibilidades de 
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desarrollo y promoción en la empresa (Spector, 1985; Rentsch y
Steel, 1992; van Saane, Sluiter, Verbeek y Frings-Dresen, 2003). Es 
esta operacionalización de satisfacción laboral respecto a diferentes 
facetas del trabajo la que se decidió usar en el presente estudio. 

A. Consecuencias de la satisfacción laboral

La importancia del estudio de la satisfacción laboral proviene, en 
gran parte, del impacto que se le ha atribuido a ésta sobre una 
multiplicidad de variables organizacionales e individuales. Estudios 
recientes muestran que la relación entre satisfacción laboral y 
desempeño laboral es más sólida de lo que se creía algunas décadas 
atrás (Saari y Judge, 2004). En un estudio de metaanálisis, de 316 
publicaciones de investigaciones empíricas con una muestra 
acumulada total de más de 50.000 sujetos, sobre la relación entre 
satisfacción laboral y desempeño laboral, Judge, Thoresen, Bono y
Patton (2001) estimaron que la correlación promedio entre 
satisfacción laboral y desempeño laboral era de un 0,30. Además 
encontraron que esta relación era aún más alta en cargos de carácter 
profesional, en comparación con cargos operativos. En otro estudio 
de metaanálisis de la literatura empírica existente Harrison, Newman 
y Roth (2006) encontraron que al combinar satisfacción laboral con 
compromiso organizacional como variables dependientes y 
desempeño laboral como variable dependiente obtenían una 
correlación promedio de 0,59. Otros estudios han encontrado una 
relación positiva entre satisfacción laboral y ciertas áreas de 
desempeño más específicas, tales como calidad en el servicio 
entregado a clientes (Schneider y Bowen, 1985; Karl y Peluchette, 
2006), creatividad y toma de decisiones (Isen, 2001; Shipton, West, 
Parkes, Dawson y Patterson, 2006) y desempeño académico (Currall, 
Towler, Judge y Kohn, 2005). 

Otros estudios han demostrado el impacto financiero que 
puede tener la satisfacción laboral en términos de disminuir la 
rotación y el ausentismo (Mirvis y Lawler, 1977) y del rol que juega 
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la satisfacción laboral en disminuir el ausentismo (Hackett y Guion,
1985) y la rotación (Wright y Bonett, 2007). En un metaanálisis de 
la literatura existente Griffeth, Hom y Gaertner (2000) estimaron la 
relación entre rotación y satisfacción laboral como cercana a -0,19,
siendo ésta el mejor predictor actitudinal de rotación. Otros autores 
han descrito una relación positiva entre la satisfacción laboral de los 
empleados y los resultados financieros de las empresas (Keyes, 
Hysom y Lupo, 2000; Harter, Schmidt y Hayes, 2002). Sin embargo,
otros estudios han mostrado que la relación puede ser bidireccional, 
esto es, que un buen rendimiento financiero de la empresa genere 
niveles más altos de satisfacción laboral entre sus empleados 
(Schneider, Hanges, Smith y Salvaggio, 2003; Wright, Gardner, 
Moynihan y Allen, 2005).

B. Determinantes de la satisfacción laboral

Son muchas las variables que se ha identificado que afectan la 
satisfacción laboral de las personas. La mayoría de ellas 
corresponden a las características de la situación laboral en que la 
persona trabaja. La naturaleza o “características intrínsecas” del 
trabajo tiene un impacto muy grande sobre la satisfacción laboral de 
los empleados. En un estudio que dio origen a muchos años de 
investigación sobre la importancia de la naturaleza del trabajo en la 
satisfacción y motivación de los empleados Hackman y Oldham 
(1975) identificaron cinco dimensiones o aspectos de la naturaleza 
del trabajo que tenían un fuerte impacto sobre la motivación y la 
satisfacción laboral de las personas: El grado en que un trabajo 
permite al empleado utilizar y aprovechar las diversas habilidades y 
talentos que posee; el grado en que el trabajo ofrece a la persona 
suficiente libertad, independencia y capacidad de decisión para 
planear y ejecutar su trabajo; el grado en que la ejecución del trabajo 
permiten a las personas obtener información clara y directa sobre su 
desempeño; el grado en que el trabajo permite el logro de una parte 
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entera e identificable de trabajo, y así “entender” en qué consiste el 
trabajo e identificarse con el mismo y, por último, el grado en que la 
persona entiende el aporte e impacto social de sus tareas.

Otra variable contextual que tiene un impacto en la 
satisfacción de los empleados es la remuneración de éstos. La 
evidencia empírica indica que las remuneraciones base y los 
sistemas de incentivos poseen un impacto significativo en la 
satisfacción laboral, además de la motivación y el desempeño de los 
empleados (Rynes, Gerhart y Parks, 2005; Rynes, Gerhart y Minette, 
2004; Díaz-Serrano y Cabral, 2005).

Las relaciones entre personas, especialmente con los 
administradores o líderes y con los colegas de trabajo han mostrado 
también tener un impacto sobre la satisfacción laboral de los 
empleados (Goleman, 2005; Sims y Lorenzi, 1993). Por ejemplo, 
autores como Pescosolido (2002) y Sy, Cote y Saavedra (2005) han 
mostrado cómo el estado emocional de los líderes organizacionales 
afecta el estado emocional y actitudes de los empleados hacia su 
trabajo. La misma relación de transmisión o contagio de estados 
emocionales se ha documentado entre colegas o miembros de un 
equipo de trabajo (Bartel y Saavedra 2000). También se ha mostrado 
que otras variables contextuales, tan disímiles como la música 
(Oldham, Cummings, Mischel, Schmidtke y Zhou, 1995) o la 
ocurrencia de eventos estresantes (Schaubroeck, Judge y Taylor, 
1998) pueden incidir en el grado de satisfacción de los empleados 
con su trabajo.

También algunas características propias del trabajador, como 
rasgos de personalidad o intereses personales, afectan la satisfacción 
laboral de éstos. La evidencia muestra que la satisfacción laboral es 
relativamente estable en la vida de una persona, incluso si se cambia 
de cargo u organización (Staw y Ross, 1985). Staw, Bell y Clausen 
(1986) mostraron una relación positiva entre satisfacción laboral y 
rasgos de temperamento observados en la infancia cuarenta años 
antes. Rasgos tales como extraversión, prolijidad y la capacidad de 
autoevaluación de las personas han mostrado tener una relación 
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positiva con la satisfacción laboral de éstas (Judge y Bono, 2001; 
Judge, Heller y Mount, 2002; Judge, Locke, Durham y Kluger, 
1998).

C. Satisfacción laboral en diferentes grupos y poblaciones

Muchos autores han encontrado diferencias significativas en la 
satisfacción laboral en distintos grupos poblacionales entre y al
interior de países, industrias y también de empresas. Una manera en 
que se ha segmentado a los empleados para estudiar diferencias en 
satisfacción laboral es clasificándolos según el nivel jerárquico que 
poseen éstos al interior de sus organizaciones. La gran mayoría de 
las investigaciones muestran que los empleados de mayor nivel
jerárquico tienen mayor satisfacción laboral que los de menor nivel 
jerárquico (por ejemplo, Uhrbrock, 1934; Porter y Lawler, 1965; 
Adams, Laker y Hulin, 1977; Burke, 1996; Johnson, 2000; Aronson, 
Laurenceau, Sieveking y Bellet, 2005), conclusión que fue 
confirmada por un metaanálisis de la literatura sobre la relación 
entre estas variables (Robie, Ryan, Schmeider, Parra y Smith, 1998). 
Incluso cuando una organización no presenta diferencias en 
satisfacción laboral en función del nivel jerárquico, se considera que 
esto puede reflejar problemas en el diseño del trabajo de los 
supervisores, tales como insuficiente discrecionalidad, baja 
remuneración, sobrecarga de trabajo u otros (Aronson, Laurenceau, 
Sieveking y Bellet, 2005). Otros autores han argumentado que los 
empleados en niveles más altos muestran mayor satisfacción laboral 
debido a las características inherentes al trabajo de este tipo de 
cargos (Brush, Moch y Pooyan, 1987). La evidencia también apoya 
este argumento, ya que muestra que los trabajos de los 
administradores suelen tener mayor diversidad de tareas, ofrecen 
más oportunidades para participar en la toma de decisiones, tienen 
más discrecionalidad sobre las tareas a efectuar, poseen tareas 
significativas, más apoyo de carrera y mejor retroalimentación. Estas 
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características del trabajo son las que aparentemente generan 
mayores niveles de satisfacción entre los administradores (Tremblay 
y Roger, 2004; Conte, Dean, Ringenbach, Moran, Landy, 2005; 
Wright y Kim, 2004). Otra segmentación de empleados en la que se 
han encontrado diferencias de satisfacción laboral es según el sexo 
de éstos. Clark (1997) encontró, a pesar de diferencias objetivas que 
desfavorecen las condiciones laborales de las mujeres, que en una 
amplia muestra de trabajadores en Inglaterra las mujeres se sentían 
más satisfechas que sus pares varones en el trabajo. Similares 
diferencias entre hombres y mujeres han sido encontradas en otros 
países como Estados Unidos (Bender y Heywood, 2006) y Australia 
(Long, 2005). Sin embargo, la literatura sobre satisfacción laboral 
entre hombres y mujeres no es concluyente. Sousa-Poza y Sousa-
Poza (2000) encontraron que las diferencias positivas de satisfacción 
laboral que favorecen a las mujeres no se repiten en países de 
Europa del este, Europa latina y Asia. Sin embargo, no todos los 
estudios efectuados en países anglosajones muestran mayores 
niveles de satisfacción laboral en las mujeres por sobre los hombres. 
Por ejemplo, Burke (1996) encontró en una muestra de empleados 
de empresas del sector de servicios profesionales, que los hombres 
mostraban niveles más altos de satisfacción laboral que las mujeres. 
Burke también encontró que los hombres tenían cargos de nivel 
jerárquico superiores. Cuando Burke controló las diferencias de 
nivel jerárquico, todas las diferencias de satisfacción laboral entre 
sexos desaparecieron. 

También ha sido confirmada en diversos estudios una 
relación positiva entre edad y satisfacción laboral (Brush, Moch y
Pooyan, 1987). Sin embargo, no hay consenso en la literatura 
respecto a las razones que permiten explicar esta última relación. 
Kalleberg y Loscocco (1983) proponen como posible explicación 
para las diferencias en la satisfacción laboral en función de la edad la 
posibilidad de que los empleados de mayor edad tienden a acceder a 
los trabajos de mayor nivel jerárquico o más interesantes. Otras 
explicaciones alternativas que han sido propuestas son las vivencias 
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de mayor satisfacción general con la vida que surge en etapas de 
vida de mayor edad (Janson y Martin, 1982) o en etapas de  
desarrollo de carrera posteriores donde los planes de vida o carrera 
esbozados anteriormente en la historia vital se suelen cumplir (Van 
Maanen y Katz, 1976). Las diferencias entre segmentos de 
empleados son un terreno que la literatura sobre satisfacción laboral 
requiere de un mayor desarrollo.

D. Satisfacción laboral y cultura

La mayoría de la literatura empírica sobre satisfacción laboral ha 
sido efectuada con muestras de países principalmente anglosajones. 
Las conclusiones de esta literatura sobre la variación en satisfacción 
laboral en función de categorías específicas de empleados no pueden 
ser transferidas directamente a otras culturas (Heine, 2008). De 
hecho, estudios transculturales muestran que los niveles generales de 
satisfacción laboral varían de país en país y que las variaciones entre 
grupos pueden ser diferentes al interior de cada país (Palich, Hom y
Griffeth, 1995; Lincoln y Kalleberg, 1985; Huang y Van de Vliert, 
2004; Sousa-Poza y Sousa-Poza, 2000). En un estudio comparativo 
realizado en 39 países, con una muestra de más de 120.000 personas, 
Huang y Van de Vliert (2004) encontraron que el nivel jerárquico se 
relaciona positivamente con satisfacción laboral en países con 
puntajes altos en rasgos culturales de individualismo, pero no en 
países asiáticos, que se caracterizan por rasgos culturales de 
colectivismo. Estudios como el de Huang y Van de Vliert (2004) 
hacen dudar de la generalización de resultados obtenidos en 
investigaciones sobre satisfacción laboral entre países o regiones con 
rasgos culturales diferentes. Además confirman la importancia de 
estudiar las diferencias en satisfacción laboral de grupos específicos 
de trabajadores al interior de las poblaciones estudiadas. 

Existe un déficit en la literatura de estudios que analicen las 
variaciones de satisfacción laboral en contextos culturales distantes 
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de la cultura anglosajona y que mire diferencias de satisfacción 
laboral entre grupos específicos de personas al interior de estas 
poblaciones. El propósito de este estudio es analizar el grado de 
satisfacción de una muestra de empleados chilenos respecto a cinco 
facetas de su contexto laboral en función de su nivel jerárquico y 
edad. 

Chile (y otros países latinoamericanos) poseen realidades 
culturales diferentes a las de los países anglosajones en las que se 
han efectuado la mayoría de los estudios sobre comportamiento 
organizacional y satisfacción laboral en particular. Diversos estudios 
han caracterizado a Chile como un país colectivista (Hofstede, 2001; 
Spector, Cooper, Poelmans, Allen, O’Driscoll, Sánchez, Siu, Dewe, 
Hart, Lu, de Moraes, Ostrognay, Sparks, Wong y Yu, 2004; Jaeger, 
1986). Por ejemplo, en los estudios de Hofstede Chile aparece en el 
percentil 77 de colectivismo. Esto es, Chile clasificó en el lugar 33
de 40 países en individualismo, donde Estados Unidos ocupaba el 
primer lugar. 

El hallazgo de Huang y Van de Vliert (2004) de ausencia de 
diferencias en satisfacción laboral según nivel jerárquico en
sociedades asiáticas y su argumento de que el colectivismo de la 
cultura de estas sociedades genera esa ausencia de diferencias 
sugiere que en otras sociedades clasificadas como colectivistas
tampoco se deberían encontrar diferencias en satisfacción laboral 
según nivel jerárquico. Como Chile ha sido caracterizado como un 
país colectivista, si el argumento de Huang y Van de Vliert (2004) es 
correcto, también debería observarse una ausencia de diferencias en 
satisfacción laboral según nivel jerárquico.  

El propósito de la presente investigación es evaluar 
satisfacción laboral en una muestra de empleados de empresas 
operando en Chile y analizar si la satisfacción laboral de éstos varía 
en función de su nivel jerárquico y edad. Se evaluaron cinco 
dimensiones de satisfacción laboral: Satisfacción con las 
características del trabajo, satisfacción con los supervisores, 
satisfacción con las remuneraciones, satisfacción con las 
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posibilidades de promoción y satisfacción con los colegas o pares en 
el trabajo. Como se mencionó con anterioridad estas cinco 
dimensiones son las más frecuentes de encontrar en los principales 
modelos de satisfacción laboral (van Saane, Sluiter, Verbeek y
Frings-Dresen, 2003; Stanton, Sinar, Balzer, Julian, Thoresen, Aziz, 
Fisher y Smith, 2002; Spector, 1985; Hackman y Oldham, 1975; 
Rentsch y Steel 1992; Fried, 1991; Jung, Dalessio y Johnson; 1986).

3. Método

La metodología más usada por los investigadores para evaluar los 
niveles de bienestar o satisfacción experimentados por las personas 
son las encuestas (Frey y Stutzer, 2002). Se efectuó una medición de 
la satisfacción laboral de empleados varones, de diferentes niveles 
jerárquicos y edad, en una muestra de empresas chilenas. La 
medición de la satisfacción laboral se efectuó usando un 
cuestionario. El uso de cuestionarios de opinión como método para 
evaluar características del lugar de trabajo no está exento de 
potenciales sesgos. El más común de éstos es el sesgo de 
“deseabilidad social” o tendencia de los respondientes a magnificar 
el dominio o presencia de atributos que consideren socialmente
valorados. También son posibles sesgos generados por el temor a 
recibir represalias si son honestos al entregar evaluaciones negativas, 
o el deseo de complacer entregando evaluaciones excesivamente 
positivas (Fletcher y Baldry, 2000; Silverman, Pogson y Cober, 
2005). Es posible disminuir estos sesgos reduciendo la ansiedad de 
los evaluados al entregar instrucciones en que se enmarca la 
medición en un contexto de desarrollo y no de evaluación (Bailey y 
Fletcher, 2000; Beehr, Ivanitskaya, Hansen, Erofeev y Gudanowski, 
2001; Fletcher y Baldry, 2000; Johnson, 2002; Hetland y Sandal, 
2003). También contribuye a disminuir estos sesgos el asegurar a los 
evaluados que no existen respuestas correctas o incorrectas y 
pidiendo honestidad al responder, incorporar instrucciones en las 
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que se enfatice la confidencialidad y el anonimato de las opiniones y
pedir honestidad para que la información entregada sea de utilidad 
(Podsakoff, MacKenzie, Lee y Podsakoff, 2003). Todas estas 
sugerencias se entregaron a los respondientes en las instrucciones del 
cuestionario para aminorar la posibilidad de ocurrencia de los 
potenciales sesgos descritos. 

A. Muestra

Se usó un muestreo estratificado por cuoteo al interior de cada 
empresa para asegurar un similar número de casos en cada categoría 
de edad y nivel jerárquico. La variable “nivel jerárquico” consideró 
dos niveles. En un primer nivel se clasificaron las personas 
asignadas a cargos con empleados dependientes jerárquicos (jefes) y 
en un segundo nivel se clasificaron las personas asignadas a cargos 
sin empleados dependientes jerárquicos (subordinados). La variable 
edad se clasificó en tres categorías: Jóvenes menores de 34 años, 
Edad media (entre 34 y 45 años) y Mayores de 45 años. Se 
recolectaron encuestas usando alumnos de posgrado que trabajaban 
al interior de las empresas como contacto interno. Las encuestas 
fueron distribuidas directamente por email a los respondientes o por 
mano cuando esto no era posible. Se entregaron instrucciones para 
responder el cuestionario en un entorno de privacidad y tranquilidad 
y se pidió honestidad en sus respuestas. Además se les ofreció a los 
respondientes anonimato y confidencialidad en el análisis y difusión 
de los resultados agregados de sus respuestas. Se recolectaron las 
respuestas en sobres cerrados dirigidos al investigador, cuando no 
podían ser enviadas de regreso por email. En el presente estudio no 
se logró contar con suficientes casos de mujeres como para tener una 
muestra balanceada y comparable a la de los hombres. Debido a su 
escasa presencia en la muestra disponible no se incluyeron mujeres, 
ya que como se discutió anteriormente éstas pueden mostrar 
diferentes niveles de satisfacción laboral al de los hombres. La 
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muestra por cuoteo finalmente quedó constituida por un mínimo de 
50 y un máximo de 71 casos en cada categoría de cruce entre un 
nivel jerárquico y un nivel de edad. El número final de casos de la 
muestra fue de 363 empleados varones provenientes de 65 empresas 
chilenas, con un promedio de 5,58 respondientes por empresa. 
Las empresas representaban un amplio espectro de actividades
productivas, comerciales y de servicios. La edad de los sujetos de la 
muestra fue amplia y fluctuó entre 19 y 67 años. 

B. Instrumento

El cuestionario se desarrolló sobre la base de la creación de ítems
originales basados en las descripciones de las dimensiones de 
satisfacción laboral efectuadas por varios autores (Spector, 1997; 
Meliá y Peiró, 1989, y Pérez, 1997) y a la adaptación de ítems 
provenientes de los cuestionarios descritos por Warr, Cook y Wall 
(1979), Pace y Foules (1994), Spector (1997) y Stanton, Sinar, 
Balzer, Julian, Thoresen, Aziz, Fisher y Smith (2002). Tal como se 
mencionó, las cinco dimensiones de satisfacción laboral para las que 
se diseñaron o adaptaron preguntas estaban presentes en todos los 
cuestionarios mencionados y éstas fueron: satisfacción con las 
características del trabajo, satisfacción con los supervisores, 
satisfacción con las remuneraciones, satisfacción con las 
posibilidades de promoción y satisfacción con los colegas o pares en 
el trabajo. Se adaptaron y redactaron preguntas en un lenguaje que 
fuese sencillo y comprensible para todo tipo de respondientes, 
incluso aquellos de bajo nivel de educación. En un estudio piloto se 
eliminaron y modificaron preguntas que pudieran ser de difícil 
comprensión para los respondientes o que tuvieran una redacción 
inadecuada. Cada pregunta estaba compuesta por un enunciado 
descriptivo de la dimensión de satisfacción que evaluaba (ver anexo
1). Además este enunciado estaba acompañado por una escala Likert 
con puntajes desde el 1 (muy insatisfecho) hasta el 5 (muy 
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satisfecho) en la que se le pedía al respondiente que evaluara sus 
sentimientos y opiniones sobre su cargo y contexto organizacional. 

4. Resultados

A. Análisis preliminar del cuestionario

Para evaluar la confiabilidad de las dimensiones del cuestionario 
aquí usado se estimó el indicador Alfa de Crombach para cada 
dimensión. Nunnaly (1978) ha indicado 0,70 como un coeficiente 
aceptable de confiabilidad. Todas estas escalas aparecen con 
coeficientes de confiabilidad aceptables excepto la escala de 
satisfacción con la supervisión, la que aparece levemente bajo el 
límite de aceptabilidad. El Alfa de Crombach para cada dimensión 
fue de: 

- Características de trabajo (alfa = 0,79), 
- Remuneración (alfa = 0,71), 
- Promoción (alfa = 0,81), 
- Colegas (alfa = 0,78),
- Supervisión (alfa = 0,62). 

Cuando un coeficiente alfa es bajo, como en el caso de la dimensión 
de supervisión, es posible que existan subdimensiones del fenómeno 
subyacente no detectadas por el agrupamiento de ítems bajo una 
única dimensión. Esta explicación es plausible para el relativamente 
bajo coeficiente alfa de la dimensión de supervisión encontrada aquí. 
La supervisión es una actividad compleja que involucra una 
diversidad de modos de relacionarse entre supervisor y subordinado. 
Esta dimensión del presente cuestionario medía alguna de estas 
maneras de relacionarse. Por ejemplo aquí se medía el respeto en el 
trato, la entrega de información y la frecuencia de reconocimiento
social. Es probable que muchos supervisores desarrollen 



ESTUDIOS DE ADMINISTRACIÓN 14 (2007) PP. 1-4218

adecuadamente algunas, pero no todas de estas maneras de 
relacionarse con sus supervisados, y por ende éstos posean diferentes 
grados de satisfacción hacia diferentes aspectos de su relación con 
sus supervisores. Esto último explicaría el bajo coeficiente alfa de 
esta dimensión. Debido a lo anterior los análisis posteriores que se 
presentan respecto a la dimensión de supervisión deben ser 
considerados con cautela. Futuras investigaciones pueden y deben 
precisar la existencia de diferentes dimensiones de supervisión 
susceptibles de ser evaluadas por los subordinados con diferentes 
niveles de satisfacción hacia éstos.

B. Descriptores básicos de los niveles de satisfacción
laboral en los grupos analizados

Los promedios y desviación estándar de las cinco dimensiones de 
satisfacción laboral aparecen en la tabla 1. En esta tabla la edad de 
los sujetos de la muestra se segmentó en tres categorías (menores de 
34 años, entre 34 y 45 años y mayores de 45 años). Las respuestas de 
los sujetos en casi todas las escalas abarcó la casi totalidad del rango 
posible de respuestas. 

Para analizar la capacidad predictiva de la edad de los sujetos 
y el nivel jerárquicos de éstos sobre la satisfacción laboral de los 
mismos se efectuó un análisis múltiple de varianza para mediciones 
repetidas. Una de las principales ventajas del análisis múltiple de 
varianza es que permite encontrar relaciones significativas entre 
variables en segmentos o categorías específicas de sujetos. Por
ejemplo, la literatura muestra que existe una relación positiva entre 
bienestar personal e ingresos sólo para ingresos inferiores a
US$ 10.000, sin embargo no hay relación entre estas variables sobre 
los US$ 10.000 (Frey y Stutzer, 2002). El análisis múltiple de 
varianza permite encontrar, en muestras como las de este estudio, 
diferencias significativas en la variable dependiente para rangos 
restringidos de las variables dependientes. 
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Con este propósito se clasificaron los casos en una tabla de dos por 
tres celdas: tres grupos de edad por dos rangos jerárquicos. Los seis
grupos resultantes fueron: J1=Jefe joven (< 34 años), J2=Jefe edad 
media (entre 34 y 45 años), J3=Jefe edad mayor (>45 años), 
S1=Subordinado joven (< 34 años), S2=Subordinado media (entre 
34 y 45 años) y S3=Subordinado mayor (> 45 años). Las mediciones 
repetidas correspondieron a las cinco dimensiones de satisfacción 
laboral evaluadas.

Los resultados de este análisis indicaron un efecto 
significativo de las variables intersujetos “categoría de edad”
(F=5,43; gl=2; p < 0,005) y   “nivel jerárquico” (F=62,94; gl=1; 
p < 0,000), de la variable intrasujetos “satisfacción laboral” (Wilks' 
Lambda = 0,536; F=76,03; gl=4; p < 0,000), de la interacción entre 
“satisfacción laboral” y “categoría de edad” (Wilks' Lambda=0,938; 
F=2,85; gl=8; p < 0,004) y de la interacción entre “satisfacción 
laboral” y “nivel jerárquico” (Wilks' Lambda=0,908; F=8,94; gl=4; 
p < 0,004). La interacción triple entre “satisfacción laboral”, 
“categoría de edad” y “nivel jerárquico” no resultó significativa
(Wilks' Lambda=0,976; F=1,09; g=8; p<0,370). 

La tabla 2 muestra los resultados de comparaciones múltiples 
post-hoc pareadas con el estimador Bonferroni entre los promedios 
de las seis categorías de empleados en cada dimensión de 
satisfacción laboral. El estimador Bonferroni incorpora un ajuste 
más restrictivo para comparaciones múltiples para disminuir la 
aparición de posibles efectos significativos producto de la casualidad 
cuando se ejecutan muchas comparaciones simultáneas. 
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Tabla 2
Diferencia promedio1 obtenidas en comparaciones múltiples

post-hoc pareadas con el estimador Bonferroni entre
los promedios de las seis categorías de empleados

en cada dimensión de satisfacción laboral.

PAR COMPARADO2 TRABAJO SUPERVISIÓN REMUNERACIÓN PROMOCIONES COLEGAS

J1 J2        0,193 n/s 0,229 n/s 0,181 n/s 0,138 n/s 0,359 n/s
J1 J3 -0,169 n/s -0,198 n/s -0,107 n/s -0,119 n/s 0,208 n/s
J2 J3 -0,363 n/s -0,427* -0,288 n/s -0,257 n/s -0,151 n/s

S1 S2 -0,472* -0,166 n/s -0,407 n/s 0,027 n/s -0,034 n/s
S1 S3 -0,593*** -0,441* -0,595** -0,179 n/s -0,167 n/s
S2 S3 -0,121 n/s -0,276 n/s -0,187 n/s -0,207 n/s -0,133 n/s

J1 S1 0,945*** 0,536** 0,781*** 0,523 n/s 0,344 n/s
J1 S2 0,473* 0,370 n/s 0,374 n/s 0,550 n/s 0,310 n/s
J1 S3 0,352 n/s 0,094 n/s 0,187 n/s 0,344 n/s 0,177 n/s
J2 S1 0,751*** 0,307 n/s 0,601** 0,385 n/s -0,015 n/s
J2 S2 0,279 n/s 0,141 n/s 0,194 n/s 0,413 n/s -0,049 n/s
J2 S3 0,159 n/s -0,135 n/s 0,006 n/s 0,206 n/s -0,182 n/s
J3 S1 1,114*** 0,734*** 0,888*** 0,642** 0,136 n/s
J3 S2 0,642*** 0,568*** 0,481* 0,669** 0,102 n/s
J3 S3 0,521*** 0,293 n/s 0,294 n/s 0,463 n/s -0,031 n/s

1La diferencia promedio se obtuvo restando el primer promedio del segundo promedio de cada 
par en el orden presentado.

2J1: Jefe joven (< 34 años), J2: Jefe edad media (entre 34 y 45 años), J3: Jefe edad mayor (>45 
años), S1: Subordinado joven (< 34 años), S2: Subordinado media (entre 34 y 45 años), S3: 
Subordinado mayor (>45 años).
*** Análisis es significativo al nivel de 0,001.
** Análisis es significativo al nivel de 0,01.
* Análisis es significativo al nivel de 0,05.
n/s Análisis no significativo.

Al analizar las comparaciones entre grupos para cada una de las 
dimensiones de satisfacción laboral en la tabla 2 se observa que las 
diferencias de satisfacción entre grupos varían según la dimensión 
que se analice: la categoría de cargo y la edad a la que el grupo 
pertenece. Las diferencias entre grupos al interior de cada dimensión 
de satisfacción muestran que en las dimensiones de satisfacción con 
el trabajo, la supervisión y la remuneración se encuentran la mayoría 
de las diferencias significativas. En la dimensión de satisfacción con 
las promociones hay unas pocas diferencias entre grupos y no hay 
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diferencias significativas entre ningún grupo en la dimensión de 
satisfacción con los colegas.

Si se observan los resultados de las comparaciones entre 
grupos de diferentes edades al interior de un mismo nivel jerárquico 
se encuentra que casi no hay diferencias de satisfacción entre grupos 
de jefes. La única excepción a lo anterior ocurre en la comparación 
de los grupos de jefes edad media y jefes edad mayor en la 
dimensión de satisfacción con el supervisor. En este último caso, los
jefes de edad mayor mostraron un nivel de satisfacción más alto con 
sus supervisores. Si se observan las comparaciones entre grupos de 
subordinados aparecen muchas más diferencias significativas. Entre 
los grupos de subordinados jóvenes y subordinados edad mayor hay 
diferencias significativas en las dimensiones de satisfacción con el 
trabajo, supervisión y remuneración. También hay diferencias entre
los grupos de subordinados jóvenes y subordinados edad media en la 
dimensión de satisfacción con el trabajo. Los datos de este estudio 
muestran que las diferencias de satisfacción laboral entre grupos de 
diferentes edades son más frecuentes entre los subordinados que 
entre los jefes. En general estas diferencias muestran que los grupos 
de subordinados de mayor edad indican un mayor grado de 
satisfacción con las dimensiones de trabajo, supervisión y 
remuneración.

Al comparar grupos de la misma edad pero de diferentes 
niveles jerárquicos se observa que la mayoría de las diferencias 
significativas se dan entre jefes jóvenes y subordinados jóvenes, 
específicamente en las dimensiones de trabajo, supervisión y 
remuneración. No hay diferencias significativas entre jefes edad 
media y subordinados edad media. La única diferencia significativa 
entre jefes edad mayor y subordinados edad mayor es en la 
dimensión de satisfacción con el trabajo. Los datos de este estudio 
muestran que las diferencias de satisfacción laboral entre grupos de 
la misma edad pero de diferente nivel jerárquico se dan entre las 
personas jóvenes, donde quienes poseen un mayor nivel jerárquico
muestran más satisfacción.
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El resto de las diferencias significativas de las comparaciones 
Bonferroni se observan al comparar grupos que difieren tanto en la 
edad y la categoría de cargo. Hay diferencias significativas entre 
jefes jóvenes y subordinados edad media en la dimensión de trabajo, 
entre jefes edad media y subordinados jóvenes en las dimensiones de 
trabajo y remuneración, de jefes edad mayor con subordinados
jóvenes y subordinados edad media en las dimensiones de trabajo, 
supervisión, remuneración y promociones. Al comparar grupos que 
difieren tanto en la edad como en el nivel jerárquico aparecen más 
diferencias significativas de quienes poseen simultáneamente mayor 
edad y nivel jerárquico por sobre quienes poseen simultáneamente 
menor edad y nivel jerárquico. 

En síntesis, los resultados del análisis de varianza sugieren 
que hay diferencias entre grupos de diferente edad y nivel jerárquico 
en el grado de satisfacción laboral en cuatro de las cinco 
dimensiones evaluadas: trabajo, supervisión, remuneración y 
promociones y no hay diferencias en satisfacción laboral en la 
dimensión de satisfacción con los colegas. También los resultados 
muestran que es mayor la satisfacción laboral de las personas 
mayores y en cargos de alto nivel jerárquico. Por último, las
diferencias de satisfacción explicadas por la edad se acentúan en los 
grupos de más bajo nivel jerárquico y las diferencias de satisfacción 
explicadas por el nivel jerárquico se acentúan en los grupos de 
menor edad. 

5. Conclusiones

A. Relación con estudios previos 

Los resultados de este estudio indican que en esta muestra de 
empresas chilenas el grado de satisfacción laboral de los empleados 
depende tanto de la edad como del nivel jerárquico de éstos y de la 
dimensión de satisfacción laboral que se considere. Estos resultados 
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parcialmente debilitan la argumentación de algunos autores de que 
las diferencias en la satisfacción laboral en función de la edad 
pueden ser explicadas porque los empleados de mayor edad poseen 
mejores trabajos (Kalleberg y Loscocco, 1983), ya que estas 
diferencias se mantienen cuando se controla por edad. Sin embargo,
no se pueden descartar otras explicaciones alternativas como fuente 
de esta relación, tales como las vivencias que surgen a partir de 
diferentes etapas de vida (Janson y Martin, 1982) o etapas de carrera 
(Van Maanen y Katz, 1976). Por ejemplo, una persona de mayor 
edad, que ha cumplido con sus responsabilidades parentales, podría 
descubrir nuevas satisfacciones en el ejercicio de su trabajo.

Estos resultados también muestran que en diferentes niveles 
jerárquicos la satisfacción laboral de los empleados varía de manera 
diferente según la edad. Al comparar grupos de diferentes edades en 
cargos de jefaturas las diferencias encontradas son muy pocas y 
pequeñas, al comparar grupos de diferentes edades en cargos de 
subordinados se encuentran más diferencias y mayores. En otras 
palabras las diferencias de satisfacción según la edad encontradas 
entre subordinados son mayores que las diferencias de satisfacción 
según la edad encontradas entre jefaturas. En ambos niveles 
jerárquicos las diferencias significativas son todas en la misma 
dirección: Las personas de mayor edad indican un mayor grado de 
satisfacción con varias dimensiones del trabajo en comparación con 
las personas más jóvenes. Estos resultados son coincidentes con los 
de estudios previos que muestran una relación entre edad y nivel de 
satisfacción laboral (Brush, Moch y Pooyan, 1987; Kalleberg y
Loscocco, 1983; Janson y Martin, 1982; Van Maanen y Katz, 1976), 
sin embargo sugieren que en niveles jerárquicos altos la relación es 
mucho menos pronunciada que en niveles jerárquicos bajos.

En general todas las diferencias significativas en nivel de 
satisfacción laboral, producto del nivel jerárquico, son en la misma 
dirección: A mayor nivel jerárquico, mayor satisfacción laboral. 
Estos resultados son consistentes con la literatura previa (Uhrbrock, 
1934; Porter y Lawler, 1965; Adams, Laker y Hulin, 1977; Burke, 
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1996; Johnson, 2000; Aronson, Laurenceau, Sieveking y Bellet,
2005). Sin embargo, los resultados de este estudio también indican 
que las mayores diferencias de satisfacción laboral, producto del 
nivel jerárquico, se dan entre personas jóvenes. Las diferencias 
producto del nivel jerárquico son menores en personas de mayor 
edad.

Las diferencias de satisfacción laboral atribuibles al nivel 
jerárquico de los empleados pueden ser explicados por la naturaleza 
jerárquica de las organizaciones y las concepciones tradicionales de 
los roles de supervisores y subordinados (Wright y Kim, 2004). 
Debido a su posición en la estructura organizacional los supervisores 
tienen un mayor acceso a la información, mayores oportunidades de 
participación y las empresas ponen mayores esfuerzos por retener a 
este tipo de empleados en comparación con sus subordinados. Esto 
último es demostrable al comparar salarios para ambas categorías 
jerárquicas u otros beneficios no monetarios en casi cualquier 
organización.  

Como se mencionó con anterioridad, estudios en sociedades 
como las asiáticas indican que las diferencias en satisfacción laboral 
entre niveles jerárquicos son menores o inexistentes en este tipo de 
sociedades (Palich, Hom y Griffeth, 1995; Lincoln y Kalleberg, 
1985; Huang y Van de Vliert, 2004). En particular Huang y Van de 
Vliert (2004) atribuyen al carácter colectivista de las sociedades 
asiáticas la ausencia de diferencias en satisfacción laboral entre 
niveles jerárquicos. Debido a que Chile ha sido identificado por 
Hofstede (2001) y otros autores como uno de los países más 
colectivistas era posible esperar una ausencia similar de diferencias 
en satisfacción laboral entre niveles jerárquicos. Sin embargo, la
relación positiva entre satisfacción laboral y niveles jerárquicos 
encontrados en la muestra chilena se asemejan a la relación entre 
estas variables encontrada en culturas individualistas como la 
anglosajona. Surgen al menos dos posibles explicaciones para esta 
inconsistencia entre los datos de este estudio y de estudios como los 
de Palich, Hom y Griffeth (1995), Lincoln y Kalleberg (1985) y 
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Huang y Van de Vliert (2004). Una primera explicación podría ser la 
obsolescencia de las mediciones de cultura laboral en Chile, como la 
de Hofstede que se desarrolló a partir de muestras tomadas en las 
décadas de 1960 y 1970. Como se mencionó con anterioridad la 
opinión preponderante entre los chilenos es que la cultura laboral de 
su país se caracteriza por el individualismo (Raineri, 2003). De 
hecho, el colectivismo descrito en estudios como el de Hofstede 
debe ser considerado en el contexto en que ese carácter fue 
atribuido: un estudio de comparación entre naciones y no 
necesariamente reflejan las creencias de quienes componen esas 
sociedades (Raineri, 2003).

Otra hipótesis alternativa para explicar la relación positiva 
entre satisfacción laboral y niveles jerárquicos encontrados en la 
muestra chilena es que la argumentación de Huang y Van de Vliert 
(2004) de que la ausencia de diferencias en satisfacción laboral 
según nivel jerárquico en culturas colectivistas se debe al carácter 
colectivista de las mismas, sea un argumento incorrecto. Quizás 
otras variables, por sí mismas o en interacción con el colectivismo, 
permitan explicar por qué en las culturas colectivistas asiáticas 
aparece una ausencia de diferencias en satisfacción laboral entre 
niveles jerárquicos mientras que en Chile sí hay una relación 
positiva a pesar de ser una cultura colectivista. Quizás otros rasgos 
culturales atribuidos a la cultura de trabajo en Chile son los que 
permiten explicar las diferencias en satisfacción laboral entre niveles 
jerárquicos a pesar del carácter colectivista de la misma. Por 
ejemplo, el autoritarismo o el clasismo encontrado en la cultura 
laboral chilena (Raineri 2003) podrían generar una mayor 
satisfacción laboral para quienes ejercen cargos que permitan tener 
control de autoridad o cargos que impliquen una mayor valoración 
social. Sin embargo, mayor simplicidad posee la explicación de 
Wright y Kim (2004) de que las diferencias de satisfacción laboral 
atribuibles al nivel jerárquico de los empleados pueden ser 
explicados por el mayor acceso a la información, mayores
oportunidades de participación y los mayores esfuerzos que las 
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empresas ponen por retener a empleados de mayor nivel jerárquico 
en comparación con sus subordinados. Futuros estudios deberán 
diferenciar la capacidad de estos diversos argumentos para explicar 
la presencia de diferencias en satisfacción laboral según nivel 
jerárquico en Chile.

B. Limitaciones del estudio

Las limitaciones de este estudio provienen tanto de su instrumento 
como de la muestra usada. Las características de la muestra impiden 
que estos resultados sean generalizables a todo tipo de 
organizaciones, así como a la población laboral chilena. Las 
muestras intencionales por cuoteo son muestras no probabilísticas 
que no permiten realizar generalizaciones a la población desde la 
cual éstas son obtenidas. Cuando se requiere contar con un número 
de casos específicos en cada categoría de variables este tipo de 
muestreo facilita el acceso a una muestra como la requerida. 
Además, la muestra se ve limitada por el carácter de conveniencia de 
la recolección de datos. El carácter de conveniencia de la muestra 
refleja la dificultad para obtener datos de este tipo en el mercado 
local. Sin embargo, esta dificultad ocurre en otros países también, ya 
que este tipo de muestras ha sido reportado como una de las de más 
frecuente uso en la literatura internacional en el área de gestión de 
empresas (Zhilin, Xuehua y Chenting, 2006). El carácter de 
conveniencia de la recolección de datos dificulta aún más la 
generalización de los resultados del estudio fuera de la muestra. A 
pesar de lo anterior la contribución del estudio al confirmar algunos 
hallazgos de la literatura internacional y contribuir con algunas 
precisiones adicionales siguen siendo una contribución relevante al 
mostrar particularidades de la relación entre satisfacción laboral, 
edad y nivel jerárquico al interior de la muestra aquí usada. 

Una ventaja del cuestionario usado en este estudio es su 
sencillez y rapidez de administración. Sin embargo, el instrumento 
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requiere de un mayor desarrollo y de un mayor análisis de sus 
propiedades psicométricas. La validez de contenido del cuestionario 
se fundamenta en el origen de sus ítems. Como se mencionó, éstos 
se desarrollaron en base a las descripciones de las dimensiones de 
satisfacción laboral efectuadas por varios autores (Spector, 1997; 
Meliá y Peiró, 1989, y Pérez, 1997) y a la adaptación de ítems 
provenientes de los cuestionarios descritos por Warr, Cook y Wall 
(1979), Pace y Foules (1994), Spector (1997) y Stanton, Sinar, 
Balzer, Julian, Thoresen, Aziz, Fisher y Smith (2002). Además, las 
cinco dimensiones de satisfacción laboral aquí usadas son descritas o 
incorporadas en los estudios e instrumentos antes mencionados. A 
pesar de lo anterior, el cuestionario requiere de un proceso más 
formal de validación de contenido, por ejemplo, a través del uso de 
un panel de expertos.

También el instrumento requiere de un mayor análisis y 
desarrollo a partir de las propiedades psicométricas de sus 
dimensiones aquí estudiadas. Quizás la principal debilidad 
psicométrica sea el bajo coeficiente alfa encontrado en la dimensión 
de supervisión. Cuando este coeficiente es bajo para la dimensión de 
un cuestionario, es posible que existan subdimensiones del 
fenómeno subyacente no detectadas por el agrupamiento de ítems 
bajo una única dimensión. Esta explicación es plausible para el 
relativamente bajo coeficiente alfa de la dimensión de supervisión 
encontrada aquí. La supervisión es una actividad compleja que 
involucra una diversidad de modos de relacionarse entre supervisor y 
subordinado. Esta dimensión del presente cuestionario medía alguna 
de estas maneras de relacionarse. Por ejemplo, aquí se medía el 
respeto en el trato, la entrega de información y la frecuencia de 
reconocimiento social. Es probable que muchos supervisores 
desarrollen adecuadamente algunas, pero no todas, de estas maneras 
de relacionarse con sus supervisados y, por ende, éstos posean 
diferentes grados de satisfacción hacia diferentes aspectos de su 
relación con sus supervisores. Esto último explicaría el bajo 
coeficiente alfa de esta dimensión. Debido a lo anterior, los análisis 
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posteriores que se presentan respecto a la dimensión de supervisión 
deben ser considerados con cautela. Futuras investigaciones pueden 
y deben precisar la existencia de diferentes dimensiones de 
supervisión susceptibles de ser evaluadas por los subordinados con 
diferentes niveles de satisfacción hacia éstos.

C. Implicancias prácticas 

Resultados de estudios como éste ayudan a profesionales del área de 
recursos humanos a analizar e intervenir en sus organizaciones en 
base a los aspectos positivos del funcionamiento de éstas e 
identificar áreas problemáticas, por ejemplo, a través de mejoras que 
permitan aumentar las tasas de retención del personal. Las encuestas 
de opinión de los empleados han sido ampliamente usadas como 
herramienta de cambio en las organizaciones. La técnica de “análisis 
participativo de resultados de encuestas” (survey feedback análisis) 
en donde los empleados son retroalimentados y participan en el 
análisis de los resultados de los cuestionarios que ellos mismos 
respondieron, ha demostrado ser efectiva para impulsar procesos de 
cambio. Esto es especialmente cierto cuando esta técnica es 
acompañada de un proceso de identificación de objetivos a ejecutar 
y de la implementación de acciones concretas que llevan al logro de 
esos objetivos (French, Bell y Zawacki, 2007). 

En términos prácticos, resultados como los aquí encontrados 
sugieren a investigadores y practicantes que deberían controlar sus 
estudios de satisfacción laboral en función de nivel jerárquico y la 
edad de los encuestados. En particular, este estudio ofrece una 
oportunidad para los administradores de empresas para comparar 
resultados particulares de una empresa con los de una muestra de 
otras empresas locales y así identificar y abordar problemas en los 
diferentes aspectos de satisfacción laboral. 

Las evaluaciones de satisfacción laboral efectuadas por los 
empleados en base a encuestas por lo general varían de manera 
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amplia y sistemática. Estas variaciones ocurren no sólo entre y al 
interior de países, sino también entre y al interior de organizaciones. 
Es importante entender que algunas de estas variaciones son 
producto de propiedades estructurales inherentes a todas las 
organizaciones, como lo son las variaciones en función del nivel 
jerárquico, y otras variaciones son producto de características 
demográficas independientes de las características organizacionales, 
como son las variaciones de satisfacción laboral dependiente de la 
edad de las personas. Otras variaciones en satisfacción laboral 
pueden ser explicadas en función de las dimensiones de satisfacción 
evaluadas. Por ejemplo, las evaluaciones de satisfacción con las 
remuneraciones son por lo general inferiores a las evaluaciones de 
otras dimensiones de satisfacción laboral, y las evaluaciones de 
satisfacción con los pares son por lo general superiores a las de otras 
dimensiones de satisfacción laboral (Spector, 1997). La existencia de 
variabilidad sistemática en las encuestas de satisfacción laboral, 
como la recién descrita, sugiere la necesidad de analizar los datos de 
un grupo en particular a la luz de tendencias estructurales o 
demográficas como las aquí descritas.
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Anexo 1
Ítemes correspondientes a cada dimensión

de satisfacción laboral estudiada

Trabajo
Las condiciones y el ambiente físico en que hace su trabajo.
La realización personal que le entrega su trabajo.
La calidad del trabajo que usted ejecuta.
Lo interesante y desafiante que es su trabajo.

Supervisión
El tacto y respeto con que su supervisor pone disciplina.
La oportunidad y frecuencia con que su supervisor lo felicita 
cuando usted hace un buen trabajo.
Cuán bien informado lo mantiene su supervisor sobre su 
situación en la empresa.
La libertad que le da su organización para trabajar sin 
sentirse excesivamente supervisado.

Remuneración
Los beneficios adicionales que la organización ofrece a sus 
empleados por sobre los sueldos o salarios.
El respeto de la organización por los horarios y condiciones 
de trabajo.
Cuán bien le paga la organización por su trabajo.
Los descansos que la organización provee durante el trabajo.

Promociones
Las posibilidades de promoción que existen en esta 
organización.
El sistema que se usa en esta organización para evaluar el 
desempeño
La capacitación que permite tener esta organización.
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Las posibilidades de desarrollo de carrera que ofrece esta 
compañía.

Colegas
La capacidad o habilidad técnica de sus colegas.
La calidad del trato interpersonal que poseen sus colegas.
La amabilidad y cordialidad que tienen sus colegas entre sí.
El apoyo y ayuda que sus colegas se ofrecen entre sí en el 
trabajo.
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Abstract

The objective of this article is an empirical investigation on the 
factors that could explain the yield spread on corporate bonds, in the 
Chilean capital market. The econometric method of data panel is 
utilized, for a sample of corporate bonds during the period January 
2000 to June 2005. The results obtained both for bonds with a short 
call option embedded and bonds without it, show that stock return 
and volatility, term structure of interest rates (level and slope) are 
significant factors, and also credit rating by independent firms, and 
bond maturity, all with the theoretical signs predicted.
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Resumen

El presente trabajo realiza una estimación empírica de la 
importancia de determinados factores que pudieran explicar el 
tamaño del spread de los bonos corporativos en el mercado chileno. 
Se realiza un análisis econométrico de datos de panel, para una 
muestra de bonos chilenos correspondiente al período enero 2000 a 
junio 2005. Los resultados, tanto para bonos con cláusula de rescate 
como aquellos sin la cláusula, indican resultados significativos para 
las variables retorno y volatilidad de las acciones, estructura de tasas 
al vencimiento (nivel y pendiente), clasificación crediticia y plazo al 
vencimiento de los bonos, todos con los signos esperados 
teóricamente. 

Palabras clave: Spreads de retornos, opción de rescate, volatilidad, 

Introducción

El objetivo del presente trabajo es realizar una estimación empírica 
de la importancia de determinados factores en el tamaño del spread
de los bonos corporativos en el mercado chileno. El spread es 
definido como un diferencial entre la tasa de retorno de mercado 
para los bonos de empresas  y la del bono del Tesoro de igual plazo 
al vencimiento. Un estudio empírico pionero en este tema fue 
efectuado por Fisher (1959), quien analizó el premio por riesgo de 
default de los bonos, suponiendo que a mayor riesgo mayor será el 
spread de retornos. Básicamente considera tres medidas que 
permitirían aproximar la probabilidad de default, que son el 
coeficiente de variación de los ingresos de la firma emisora en años 
precedentes, longitud del tiempo sin caer en default la firma, y por 
último el ratio capital/deuda; se incluyó además una medida de 
liquidez del bono. El autor encuentra que el factor variabilidad de 
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los ingresos tiene un coeficiente positivo, y todos los restantes 
factores presentaron una relación negativa con respecto al spread de 
los bonos. En suma estos resultados dieron soporte a la noción de 
que los bonos corporativos con mayor riesgo de caer en default y con 
poca liquidez de mercado tienen mayores spreads de retornos.

Duffee (1998), analiza cómo un cambio en la tasa del 
Treasury Bill impacta en el spread de los bonos corporativos, 
focalizando el análisis tanto en el comportamiento de los bonos 
corporativos con cláusula de rescate anticipado como también para 
los bonos sin la cláusula. El autor señala que las variaciones en la 
tasa de los bonos con rescate  reflejan, en parte, las variaciones del 
valor de la opción de rescate. Así, cuando la tasa del T-Bill
disminuye, el valor de la opción aumenta. Los resultados empíricos 
obtenidos, indican que el incremento en la tasa del T-Bill de tres 
meses está relacionado negativamente con el spread de los bonos 
corporativos de todos los sectores económicos. Los spread de tasas 
para los bonos con cláusula de rescate están todos relacionados 
negativamente más fuerte con la tasa del T-Bill. Esta relación 
negativa es más fuerte para las menores clasificaciones, al igual que 
lo que se encontró para los bonos sin cláusula. 

Elton, Gruber, Agrawal y Mann (2001) muestran que el 
diferencial de tasas puede provenir principalmente de tres factores: 
(1) la pérdida esperada por default, (2) el premio por impuestos y (3) 
el premio por riesgo. La principal conclusión de los autores es que 
sólo un 17,8% del spread de los bonos corporativos es explicado por 
el premio por default. El segundo factor analizado corresponde a la 
existencia de un diferencial de impuestos en el mercado de EE.UU., 
que se genera debido a que los bonos corporativos, a diferencia de 
los bonos del gobierno, están sujetos a impuestos, ya que el cupón es 
imponible, y además si la firma cae en default, el monto perdido es 
capital perdido y los impuestos son recuperados. Un tercer factor 
considerado en la determinación del spread de los bonos es un 
premio por riesgo sistemático. El porcentaje explicado por este 
último factor introducido es un 85% del spread remanente, es decir, 
de aquel spread no explicado por las anteriores variables.
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Collin-Dufresne, Goldstein y Martin (2001) analizan las 
variables teóricas que suelen ser consideradas como los 
determinantes de los spreads crediticios entre los bonos corporativos 
y los bonos del Tesoro. Desde un punto de vista de derechos 
contingentes los autores suponen que los cambios en el spread
crediticio responderán a proxies para los cambios en la probabilidad 
de default y de los cambios en la tasa de recuperación. Además 
postulan que los mercados de bonos corporativos tienden a tener 
altos costos y bajos volúmenes de transacción, por lo que también 
ellos esperan encontrar un premio por liquidez.

Los modelos estructurales afirman la existencia de algún tipo 
de proceso de valor de la firma y asume que el default es gatillado 
cuando el valor de la firma cae por debajo de cierto umbral. El 
umbral mencionado está en relación con la cantidad de deuda 
existente. También es importante recordar que en los modelos 
estructurales tener un derecho sobre una deuda es análogo a tener un 
derecho similar sobre una deuda libre de riesgo y haberle vendido a 
los accionistas una opción put sobre el valor de la firma. 

Los resultados de la estimación por mínimos cuadrados 
ordinarios de los modelos planteados por los autores muestran que el 
cambio en el leverage y en el retorno del patrimonio son 
estadísticamente significativos con el signo esperado (positivo, a 
mayor leverage mayor spread, y negativo en el retorno), sin embargo 
la significancia económica es débil. Segundo, se encuentra que un 
incremento en la tasa libre de riesgo disminuye el spread crediticio 
para todos los bonos. Tercero, la volatilidad impacta en forma 
significativa positiva el spread; finalmente ni la convexidad ni la 
pendiente de la estructura intertemporal son significativas ni 
estadística ni económicamente. 

Campbell y Taksler (2003) muestran cómo la evolución de la 
rentabilidad y la volatilidad de las acciones impacta en el spread
entregado por los bonos de las mismas corporaciones. Los autores 
señalan que el precio de las acciones aumenta cuando los 
inversionistas se vuelven más optimistas acerca de las ganancias 
futuras de la corporación. Si se espera que las ganancias se 
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incrementen, entonces se debería esperar que disminuya la 
probabilidad de default y, por lo tanto, esto debería repercutir en una 
disminución del spread de los bonos corporativos. 

Por otra parte, la volatilidad tiene efectos opuestos en las 
acciones y en el precio de los bonos. Por lo tanto, dado un nivel de 
ganancias esperadas, la volatilidad del valor de la firma dañará a los 
tenedores de bonos; cuando una firma se enfrenta a una mayor
volatilidad aumenta también  su probabilidad de caer en default y, 
por lo tanto, hace empeorar la situación de los tenedores de bonos; 
por el contrario, para los accionistas un aumento en la volatilidad les 
provocará un efecto positivo. La intuición de los autores es 
coherente con  Black y Scholes (1973) y especialmente Merton 
(1974) donde se muestra que los tenedores de bonos corporativos 
riesgosos pueden ser vistos como tenedores de bonos libres de riesgo 
y que han emitido una opción put a los accionistas de la firma. 
Asimismo, la volatilidad (la volatilidad total, incluyendo la 
volatilidad idiosincrásica y la volatilidad sistemática)  es relevante 
para poder determinar el precio de una acción y, por el análisis 
anterior, también lo es para la deuda corporativa.

En resumen Campbell y Taksler, sobre la base de Merton 
(1974), esperan que esa volatilidad tenga un efecto positivo en el 
spread de tasas,  y por otra parte que los retornos de las acciones 
tengan un efecto negativo en el spread, tal como lo documentó
Kwan (1996). Los resultados señalan la importancia de la volatilidad 
como determinante de los spreads de los bonos corporativos. 
Adicionalmente se obtiene que la volatilidad impacta más al spread
que la clasificación crediticia. Sin embargo, si la estimación se 
realiza con ambas variables (clasificaciones y volatilidad) el R2

ajustado aumenta mucho más, por lo que los autores concluyen que 
las clasificaciones están explicando una parte importante de los 
spreads que la volatilidad no puede explicar. 

El presente trabajo continúa en la sección 2 presentando los 
aspectos metodológicos y los datos usados; la sección 3 presenta los 
resultados de la estimación econométrica, tanto para bonos con 
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cláusula de rescate anticipado como también para bonos sin ella, y la
sección 4 resume las conclusiones más relevantes.

Metodología

Para analizar el mercado chileno de bonos, en cuanto al efecto en el 
spread corporativo de las variables determinantes a estudiar, se 
realizan análisis de datos de panel, siguiendo la línea sugerida en  
Campbell y Taksler (2003). La utilización de datos de panel entrega 
el beneficio de poder analizar el comportamiento de las variables a 
analizar transversalmente para las distintas firmas emisoras y a lo 
largo del tiempo. Debido a la posible existencia de efecto fijo, 
proveniente de variables omitidas, se utiliza el estimador  within 
group, lo cual es ratificado sometiéndolo a las pruebas estadísticas 
correspondientes en la sección de resultados. La regresión detrás de 
la estimación de datos de panel corresponde a:

plazoPendNivelClasifDesvRetSpread 654321 (1)

A su vez esta regresión se subdividirá en otras tres que se indican a 
continuación, para poder analizar el impacto de una variable 
adicional en la magnitud del spread.

plazoPendNivelSpread 321 (2)

plazoPendNivelDesvRetSpread 54321 (3)

plazoPendNivelClasifSpread 4321 (4)

La variable dependiente Spread se define como la diferencia entre la 
tasa de retorno de mercado para un bono corporativo y la tasa 
correspondiente a un Bono del Tesoro para igual plazo al 
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vencimiento, que en el caso chileno se identifica con un PRC del 
Banco Central de Chile.

La variable independiente Ret se define como el retorno 
medio bursátil de la firma emisora, para los 180 días anteriores a la 
transacción de los bonos. De esta forma se supone que los datos son 
conocidos por el mercado cuando la compra o la venta de un 
respectivo bono es realizada. Cuando el precio de las acciones 
aumenta,  se esperaría que las ganancias de la firma se incrementen. 
Por lo tanto, ante un aumento de las ganancias de la compañía se 
esperaría una disminución de la probabilidad de default y en 
consecuencia debería disminuir el spread de los bonos corporativos. 
Así, esperamos que el signo del coeficiente de la rentabilidad de las 
acciones entregado por las regresiones fuera negativo y 
estadísticamente significativo.

La variable volatilidad aquí definida como Desv, desviación 
estándar del retorno bursátil, se fundamenta en Merton (1974) como 
ya se explicó. Cuando aumenta la volatilidad aumenta el valor de la 
opción put escrita por los tenedores de bonos, los cuales quedan en 
una peor situación al aumentar la probabilidad de caer en default; en 
consecuencia se debería esperar un aumento en el spread de los 
bonos, debido a que éstos se vuelven más riesgosos y los tenedores 
de bonos exigirán un mayor premio. Así en la regresión estimada se 
espera que el coeficiente correspondiente a la variable desviación 
estándar tenga un signo positivo estadísticamente significativo1. Para 
estimar la volatilidad se consideraron los datos de retorno de las 
acciones para los 180 días anteriores a cada transacción de los 
bonos, para asegurarse que los datos son conocidos por el mercado 
cuando la compra o la venta de un bono toman lugar.

En cuanto a la variable Clasif, ésta se refiere a la 
clasificación crediticia de los bonos, que es realizada por 
clasificadoras independientes. Se espera que aquellas emisiones con 

1Al utilizar la  desviación estándar de los retornos accionarios, estamos 
suponiendo que es una proxy a la volatilidad del retorno de la firma, ya que 
estrictamente el modelo de Merton supone ésta última.
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menor clasificación tuviesen un mayor spread que aquellas con 
mejor clasificación. En la estimación las clasificaciones se 
concentraron en 3 grupos. El primero incluye a las clasificaciones 
AA, AA+ y AA-, el segundo incluye las clasificaciones A+, A y A- y
por ultimo el tercero las clasificaciones BB, BB+ y BBB-. En el caso
de las emisiones sin rescate sólo existen dos grupos. El primero 
incluye las clasificaciones AA-, AA y AA+ y el segundo las 
clasificaciones A, A- y A+. Esto se da porque en las emisiones sin 
cláusula no existen emisiones con menor clasificación a éstas.

Las variables nivel (Niv) y pendiente (Pend) de la estructura 
temporal de tasas se incluyen al igual que en Duffee (1998) 
considerando que la estructura temporal de tasas del Bono del 
Tesoro puede ser expresada en términos de cambios en los niveles y 
en la pendiente de la misma, sobre la base de los resultados de 
Litterman y Scheinkman (1991) y Chen y Scott (1993). En el 
presente trabajo, el nivel está identificado por la TIR de mercado del 
PRC más cercano a los 3 meses y la pendiente está dada por la 
diferencia entre la TIR de mercado del PRC a 20 años y la del PRC a 
3 meses. Se espera que el nivel esté relacionado negativamente con 
el spread de acuerdo con los resultados de Duffee (1998) y 
Longstaff y Schwartz (1995). De igual forma también se espera que 
la pendiente esté relacionada de forma negativa con el spread de 
tasas.

La variable plazo al vencimiento de los bonos (Plazo) se 
incluye en la regresión teniendo en cuenta el modelo de Merton 
(1974) anteriormente descrito, y se espera que a mayor tiempo al 
vencimiento, mayor es el valor de la opción put. Por lo tanto,
deberíamos esperar una relación positiva entre el tiempo al 
vencimiento del título de deuda y el spread de tasas.

Cabe destacar finalmente la importancia de analizar el efecto 
encontrado por Duffee (1998) con respecto a la sensibilidad de los 
bonos con cláusula de rescate anticipado en comparación a aquellos 
sin la cláusula. En su estudio encuentra que los spreads en bonos 
con cláusula de rescate como también sin la cláusula están todos 
relacionados negativamente con la tasa del Treasury, pero la relación 
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es más fuerte para los bonos con la cláusula. Esto es claro al 
considerar que si las tasas de retorno disminuyen, esta caída impacta 
positivamente la opción de rescate emitida por los bonistas. De esta 
forma, deberíamos esperar magnitudes más fuertes en las variables 
que capturan la estructura temporal de tasas, para los bonos con 
cláusula de rescate que aquellas magnitudes encontradas para 
aquellos bonos sin la cláusula. Por  lo mismo, se estiman regresiones 
separadas para los bonos que incluyen la cláusula de rescate y 
aquellos que no la incluyen.

Los datos requeridos para el modelo a estimar fueron 
obtenidos principalmente de cuatro fuentes de información. La 
primera corresponde a los registros de la Superintendencia de 
Valores y Seguros (SVS), que contienen todos los datos de las 
emisiones de los bonos corporativos, que en este caso corresponden 
a las empresas emisoras durante el periodo 2000-2005, incluyendo 
las diferentes series emitidas por cada firma, e información de tasa, 
duración, cláusulas, entre otras. 

La segunda fuente corresponde a los registros de la Bolsa de 
Comercio de Santiago, de la cual se obtuvieron las TIR medias 
mensuales de los bonos corporativos y aquellas de los PRC emitidos 
por el Banco Central de Chile. 

La tercera fuente corresponde a la base de datos 
Economática, de la cual se obtuvieron los precios de cierre diario de 
las acciones de las empresas emisoras de los bonos. Los precios de 
estas acciones están ajustados por variaciones de capital y por 
dividendos en efectivo. Con estos datos se obtuvo la rentabilidad de 
las acciones y la desviación estándar de estos retornos. Por último, la 
cuarta fuente corresponde a los datos de las clasificadoras de riesgo  
FITCH IBCA y  Feller-Rate. 

El periodo de estudio correspondió a enero 2000- junio 2005; 
inicialmente se tenía información para 403 series de bonos. Se 
eliminaron todas aquellas emisiones cuyos títulos de deuda 
correspondían a bonos securitizados y aquellos cuya tasa era 
variable. No existieron casos de empresas con cláusulas de 
convertibilidad en acciones. Sin embargo, en el caso de que hubiesen 
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existido, éstas deberían haber sido eliminadas. Se eliminaron 
asimismo todas aquellas firmas sin transacción en la Bolsa de 
Comercio, o cuyas acciones se transaban muy poco durante el 
periodo analizado, específicamente aquellas acciones que tenían 
menos de 10 transacciones en el mes. La muestra final quedó 
constituida por 92 series de bonos, que a su vez fue dividida en dos 
submuestras. La primera correspondiente a bonos con cláusula de 
rescate, la cual queda constituida por 57 series de bonos 
pertenecientes a 23 empresas; la segunda correspondiente a bonos 
sin la cláusula, la cual queda representada por 35 series de bonos 
correspondientes a 14 empresas2.

Resultados

Como ya se explicó el modelo fue estimado cuatro veces 
combinando las distintas variables, con la finalidad de poder analizar 
el impacto de la inclusión de diferentes variables explicativas. 
Primero se realizaron regresiones para aquellos bonos sin cláusulas
de rescate y luego se realizaron las mismas regresiones para aquellos 
bonos que sí poseen la cláusula.

Para el modelo general que incluye todos los tipos de 
variables (estructura temporal de tasas de interés, plazo, 
calificaciones crediticias y patrimoniales) se ratifica la efectividad de 
trabajar con un modelo de efectos fijos. El elevado valor del 
estadístico F (34,747) = 12,64 con p-value de 0,0000, obliga a 
rechazar la hipótesis nula de 0...: 110 nH . Para ajustar por 
posibles variables omitidas en la estimación se utiliza el modelo 
within group de efectos fijos. Lo anterior ocurre para la totalidad de 
las variantes de modelos planteados, tanto para los bonos sin 

2La cantidad de bonos emitidos sin cláusula de rescate es constantemente 
menor que la cantidad de bonos emitidos con la cláusula. Este patrón se cumple 
incluso en la muestra total, sin las eliminaciones  notadas anteriormente.
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cláusula de rescate como para los bonos que sí poseen dicha 
cláusula. 

Adicionalmente se aplicó el test de Hausman, que plantea la 
hipótesis nula de que los efectos individuales no están 
correlacionados con los regresores del modelo, o bien, que los 
supuestos del modelo de efectos aleatorios son válidos. El test
entrega un estimador 2 con k grados de libertad. 

2 (6) igual a 324,30 que da un p-value
0,0000, por lo que rechazamos la hipótesis nula de no correlación, y 
se recomienda utilizar un modelo de efectos fijos.

Por último se aplica el test de Breusch-Pagan o LM test para 
efectos aleatorios. Se plantea la hipótesis nula de que la varianza de 
los efectos fijos es cero. Entregando un estadístico que permite 
rechazar la hipótesis a favor del modelo de efectos fijos, 
específicamente se obtiene un valor de 2 (1) igual a 152,72, que 
significa un p-value de 0,0000, que ratifica un modelo de efectos 
fijos. La tabla 1 presenta un resumen de los test aplicados al modelo 
general que incluye la totalidad de las variables independientes, 
indicándose entre paréntesis los p-value. Se realizaron igualmente 
estas pruebas para el resto de los modelos, para ambas clases de 
bonos, ratificándose en todos ellos la misma conclusión anterior.

Tabla 1
Resumen de test de efectos fijos para el modelo general

SIN CLÁUSULA CON CLÁUSULA

F test F (m-1, n-m-k) gl.
12,64

(0,0000)
4,49

(0,0000)

Test de Hausman 2 (k gl.)
324,30

(0,0000)
58,08

(0,0000)

LM test (Breusch-Pagan) 2 (1 gl.)
152,72

(0,0000)
99,96

(0,0000)
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A. Bonos sin cláusula de rescate

Trabajando entonces con un modelo de efectos fijos, se discuten a 
continuación los resultados obtenidos para las ecuaciones (1) a (4). 
Estos resultados son mostrados en la tabla 2, y se observa que son 
coherentes con las hipótesis planteadas en la sección 2. Tal como se 
esperaba, el retorno de las acciones de las empresas que han emitido 
deuda corporativa tiene un impacto negativo sobre el nivel de spread
de los bonos corporativos. Este signo negativo implica que a mayor 
rentabilidad menor el spread. Como se explicó anteriormente, un 
mayor retorno, implicaría mejores resultados de la empresa y por lo 
tanto menores probabilidades de caer en default. De esta forma el 
signo y la magnitud de esta variable corresponde a lo esperado y a lo 
reportado en el estudio de Campbell y Taksler (2003), quienes 
encontraron el mismo efecto de esta variable para los spread en el 
mercado norteamericano. En forma adicional, en todas las 
regresiones que se incluyó esta variable, ésta resultó ser 
estadísticamente significativa al 99% de confianza.

La otra variable de mayor interés de este estudio corresponde 
a la volatilidad de los retornos, y al respecto las regresiones nos 
muestran exactamente los signos esperados, y todos los resultados 
son estadísticamente significativos al 99% de confianza. Los 
coeficientes de la regresión muestran un signo positivo, lo que 
estaría indicando que en el mercado chileno, cuando aumenta la 
volatilidad del retorno de las acciones (lo que también puede ser 
visto como una proxy del riesgo de los flujos de caja de la empresa) 
aumenta también la magnitud del spread, lo que estaría reflejando 
que los bonistas estarían exigiendo un mayor premio al comprar 
bonos que están emitidos sobre un capital mucho más riesgoso.  
Todo esto está reflejado en el signo positivo encontrado en ambas 
regresiones en las que se incluyó la variable.
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Tabla 2
Regresiones

Variables del Patrimonio 1 2 3 4

Retorno de las Acciones
-190,5574* -175,4904*

(-10,50) (-9,41)

Desviación estándar del retorno
de las acciones

38,14206* 32,57462*

(4,57) (3,84)

Clasificaciones Crediticias

A+ o menores relativo a AA
-0,5344485* -0,2830684*

(-5,92) (-3,17)

Variables Macroeconómicas y otras

Nivel
-0,6169703* -0,399974* -0,5810209* -0,3918687*

(-7,83) (-4,96) (-7,51) (-4,88)

Pendiente
-0,2211868* -0,0442667 -0,2060875* -0,0430434

(-3,01) (-0,58) (-2,87) (-0,57)

Años al vencimiento (plazo)
0,8736753* 0,6445589* 0,8762005* 0,6620767*

(18,59) (12,85) (19,06) (13,20)

Constante -0,9118858* -1,083963* -0,8174144* -0,9988955*

(-4,14) (-5,02) (-3,79) (-4,62)

Número de transacciones 788 788 788 788

R2 (within) 0,4254 0,5061 0,4512 0,5127

F 185,11* 153,32* 153,92* 130,98*

Prob > F 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000

* Coeficientes estadísticamente significativos al 99%. 
** Los valores del test t se indican entre paréntesis bajo los respectivos coeficientes 

estimados.

Al igual que lo encontrado en el estudio de Duffee (1998), las 
variables relacionadas con la estructura de tasas tienen un signo 
negativo en la determinación del spread de tasas de los bonos 
corporativos. De esta forma se puede verificar la hipótesis planteada 
anteriormente, en donde un aumento de la tasa del bono libre de 
riesgo o bono del Tesoro, provocará una disminución en el spread de 
los bonos estudiados. Cabe destacar que el nivel tiene significancia 
estadística al 99% de confianza en las cuatro regresiones, sin 
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embargo, la pendiente de la estructura de tasas sólo en dos 
regresiones posee tal significancia estadística.

Con respecto a la variable plazo al vencimiento, los 
resultados muestran lo esperado. La variable muestra un impacto 
positivo en el spread de los bonos corporativos. De esta forma, 
como lo propone Merton (1974), a mayor tiempo al vencimiento del 
bono mayor será el spread que tendrá el bono corporativo. Esto es 
consistente con el supuesto de que tener un bono corporativo es 
como tener una deuda libre de riesgo menos una opción put sobre el 
valor de la empresa. De esta forma, a mayor tiempo para el 
vencimiento mayor será el valor de la opción y por lo tanto mayor 
será el spread exigido. En todas las regresiones el signo es el 
esperado (positivo) y en todas las regresiones el valor es 
estadísticamente significativo al 99% de confianza.

Para controlar el efecto de las clasificaciones de riesgo 
crediticio se incorporó una dummy que captura esta variable. La 
dummy incorporada corresponde a la que reúne a las clasificaciones 
A-, A y A+. En las regresiones donde se incluye esta variable, los 
resultados fueron estadísticamente significativos al 99%. 

Es interesante observar que la sola inclusión de las variables 
relativas a la estructura temporal de tasas de interés, como también 
el plazo al vencimiento de los bonos (regresión 1) explica 
aproximadamente un 42,54% del nivel de spread. Por otra parte, la 
inclusión adicional de las variables patrimoniales y clasificaciones 
crediticias (regresión 4) mejora el coeficiente R2, hasta un 51,27%. 
Esto nos indicaría que todas las variables incorporadas en el modelo 
son de importancia al momento de analizar la determinación del 
spread de retornos en los bonos corporativos. Cabe agregar que el 
test F  corrobora lo anterior con un p-value de 0,0000.

Se puede observar además, comparando las regresiones 2 y 3, 
que si bien las variables patrimoniales parecen tener un impacto en 
R2 mayor que la clasificación crediticia, la incorporación conjunta 
aumenta la bondad de ajuste del modelo. Por esto mismo, las 
variables de clasificación crediticia estarían explicando una parte del 
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spread de tasas que no estaría siendo capturado por las variables 
patrimoniales de la empresa ni por las condiciones macroeconómicas 
del mercado. 

B. Bonos con cláusula de rescate

Como se mencionó más arriba, la cantidad de bonos corporativos 
con cláusula de rescate en todos los casos es mayor que la cantidad 
de bonos emitidos sin esta cláusula. Así, la muestra para estimar las 
regresiones mostradas anteriormente queda constituida por 57 series 
de bonos, las cuales pertenecen a un total de 23 empresas chilenas. 
Al igual que para el caso de las emisiones de bonos sin cláusulas de 
rescate, se estimaron cuatro regresiones, mostrando las distintas 
combinaciones de las variables explicativas. Los resultados son 
mostrados en la tabla 3.

Los resultados en estas regresiones también son consistentes 
con las hipótesis propuestas. Al igual que en el caso de los bonos sin 
cláusula de rescate, los retornos tienen un impacto de signo negativo, 
señalando que a medida que aumentan los retornos disminuyen las 
probabilidades de default de la empresa y que, por lo tanto, esto hará 
disminuir el spread de los bonos corporativos. Los coeficientes son 
estadísticamente significativos al 99% de confianza en las 
regresiones en que esta variable fue incorporada.

La variable volatilidad de los retornos tiene un signo positivo 
y estadísticamente significativo al 99% de confianza, mostrando que 
una mayor volatilidad indicaría resultados más riesgosos para los 
tenedores de bonos, concordante con el modelo de Merton (1974) y 
por lo tanto el nivel de spread debería reflejar este mayor riesgo. 
Además la volatilidad en los bonos con cláusula de rescate pareciera 
tener un impacto más fuerte en la determinación del spread que el 
impacto que tiene para aquellos bonos sin cláusula de rescate.
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Tabla 3
Regresiones

Variables del
Patrimonio 1 2 3 4

Retorno de las acciones
-87,07351* -206,3598*

(-3,92) (-9,05)
Desviación estándar
del retorno 

70,62358* 44,63938*
(9,12) (6,01)

Clasificaciones Crediticias

AA+ o menores relativo a AA
0,297951 0,2034931

(1,64) (1,25)

BBB- o menores relativo a BBB
2,150901* 2,72899*

(9,19) (11,43)
Variables Macroeconómicas
y otras

Nivel
-0,6929167* -0,6149984* -0,7843776* -0,4873034*

(-6,58) (-5,77) (-7,96) (-4,97)

Pendiente
-0,4060841* -0,3953427* -0,5671825* -0,3525699*

(-3,92) (-3,82) (-5,67) (-3,69)

Plazo al vencimiento
0,1860092* 0,0859246 0,3415326* 0,1266983**

(2,74) (1,26) (5,07) (1,99)

Constante
2,766372* 2,500708* 1,510433* 1,907697*

(5,54) (5,19) (2,92) (4,06)

Número de transacciones 701 701 701 701
R2 (within) 0,2068 0,3290 0,2994 0,4439
F 55,78* 62,75* 54,69* 72,74*
Prob > F 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000

* Coeficientes estadísticamente significativos al 99%. 
** Coeficiente significativo al 95%. 
Los valores del test t se indican entre paréntesis bajo los respectivos coeficientes estimados.

Las variables nivel y pendiente de la estructura de tasas al
vencimiento muestran los resultados esperados, al igual que el plazo 
al vencimiento. Las variables que capturan la estructura de tasas 
muestran que a medida que aumenta ésta, disminuye el nivel de 
spread de los bonos corporativos, siendo los coeficientes 
significativos estadísticamente al 99% de confianza en las cuatro 
regresiones tanto para nivel como pendiente, y en todos los casos los 
coeficientes son más fuertemente negativos que en los bonos sin 
cláusula de rescate anticipado, lo cual es coherente con las
conclusiones en Duffee (1998) y Longstaff y Schwartz (1995). En 
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cuanto a la variable plazo al vencimiento, su signo es siempre 
positivo y significativo al 95% de confianza, coherente con la teoría 
en Merton (1974).

Con respecto a las clasificaciones crediticias, en este caso, 
debido a que se dispone de más bonos, se encontraron más tipos de 
clasificaciones y, por lo tanto, se generaron 3 categorías. La primera, 
incorpora las clasificaciones A+, A y A-. La segunda incorpora las 
clasificaciones AA+, AA-, y AA y, por último, la tercera incorpora a 
las clasificaciones BB, BB+ y BBB-. Las dummies incluidas en la 
regresión fueron las dos últimas. Al igual que los resultados para los 
bonos sin cláusula de rescate, las clasificaciones de riesgo de los 
bonos también contribuyen como determinantes de los spreads de 
bonos corporativos. Sin embargo, las clasificaciones que son 
significativas en la determinación de la magnitud del spread
corresponden a las menores clasificaciones encontradas. 

A pesar de que la bondad de ajuste es menor en cada 
regresión, los resultados muestran básicamente las mismas 
conclusiones que en el caso de los bonos corporativos sin cláusula 
de rescate. Al incluir todas las variables del modelo (regresión 4) se 
obtiene un  R2 igual a 44,39%, y un test F altamente significativo 
con p-value de 0,0000 en las cuatro regresiones.

Al comparar los resultados para ambos tipos de bonos 
corporativos destaca encontrar que el impacto en el spread de la 
variable volatilidad es más fuerte para los bonos con cláusula de
rescate anticipado, lo cual es coherente con Merton (1974) pero 
además con los resultados empíricos en Campbell y Taksler (2003). 
Asimismo, ocurre para el nivel de la tasa del PRC y la pendiente de 
la estructura temporal, cuyos signos negativos son más fuertes para 
los bonos con la cláusula de rescate, lo que es además consistente 
con la evidencia empírica anterior, particularmente en Duffee 
(1998). 
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Conclusiones

En este trabajo se investigó la evidencia empírica  respecto a los 
posibles determinantes del spread de retornos en bonos corporativos
para el mercado de capitales chileno durante el período enero 2000-
junio 2005. Se utilizó el método econométrico de datos de panel 
para una muestra de empresas chilenas que emitieron bonos en el 
período.

Los resultados obtenidos de las regresiones tienen un alto 
nivel de significancia estadística e indican la importancia de la 
estructura temporal de tasas de interés en la magnitud del spread,
mostrando una clara relación negativa entre los cambios en la 
estructura (nivel y pendiente) y el nivel del spread; adicionalmente 
se presenta evidencia  de que el efecto es más fuerte para el caso de 
los bonos con cláusula de rescate que lo observado para los bonos 
sin la cláusula. Asimismo se obtiene una relación negativa entre el 
retorno bursátil de las acciones de las empresas y la magnitud del 
spread de sus bonos. Los resultados también corroboran la hipótesis 
planteada con respecto a la volatilidad de los retornos encontrando 
una clara relación positiva, tanto para los bonos con cláusula de 
rescate y sin cláusula de rescate, aunque es más fuerte para los 
primeros, resultado similar a lo reportado por Campbell y Tacksler 
(2003) para el mercado norteamericano. Por otra parte, las 
clasificaciones crediticias realizadas por compañías independientes 
también contribuyen al poder explicativo del modelo mostrando que 
aportan información relevante no incluida en retorno bursátil y 
volatilidad. Igualmente el plazo al vencimiento de los bonos 
corporativos se muestra como una variable relevante, con un 
impacto positivo en el spread concordante con la teoría financiera en 
Merton (1974).
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Anexo 1

Tabla 1
Empresas que emitieron bonos que poseían cláusula de rescate

EMPRESA SERIE SUB.-SERIE

AGUAS ANDINAS S.A. C C1

AGUAS ANDINAS S.A. C2

ANTARCHILE S.A. A

ANTARCHILE S.A. B

BANMÉDICA S.A. B

BANMÉDICA S.A. A

CEMENTOS BÍO BÍO S.A. E

COMPAÑÍA CERVECERÍAS UNIDAS S.A. E

COMPAÑÍA DE TELECOMUNICACIONES DE CHILE S.A. J J1

COMPAÑÍA DE TELECOMUNICACIONES DE CHILE S.A. J2

COMPAÑÍA DE TELECOMUNICACIONES DE CHILE S.A. K K1

COMPAÑÍA DE TELECOMUNICACIONES DE CHILE S.A. K2

COMPAÑÍA GENERAL DE ELECTRICIDAD S.A. B B1

COMPAÑÍA GENERAL DE ELECTRICIDAD S.A. B2

COMPAÑÍA GENERAL DE ELECTRICIDAD S.A. C

COMPAÑÍA NACIONAL DE TELÉFONOS, TELEFÓNICA DEL SUR S.A. H H1

COMPAÑÍA NACIONAL DE TELÉFONOS, TELEFÓNICA DEL SUR S.A. H2

COMPAÑÍA SUDAMERICANA DE VAPORES S.A. A A1

COMPAÑÍA SUDAMERICANA DE VAPORES S.A. A2

CRISTALERÍAS DE CHILE S.A. C C1

CRISTALERÍAS DE CHILE S.A. C2

CRISTALERÍAS DE CHILE S.A. D D1

CRISTALERÍAS DE CHILE S.A. D2

D&S S.A. B B1

D&S S.A. B2

D&S S.A. D

EMPRESA NACIONAL DE ELECTRICIDAD S.A. F

EMPRESA NACIONAL DE ELECTRICIDAD S.A. G

EMPRESA NACIONAL DE TELECOMUNICACIONES D

Continúa
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EMPRESA NACIONAL DE TELECOMUNICACIONES E

EMPRESA NACIONAL DE TELECOMUNICACIONES G G1

EMPRESA NACIONAL DE TELECOMUNICACIONES G2

ESVAL S.A. E

FARMACIAS AHUMADA S.A. A A1

FARMACIAS AHUMADA S.A. A2

FARMACIAS AHUMADA S.A. C

FARMACIAS AHUMADA S.A. D

GASCO S.A. B

GASCO S.A. C

GASCO S.A. E

MADECO S.A. A A1

MADECO S.A. A2

MADECO S.A. D

MASISA S.A. A

MASISA S.A. B

PARQUE ARAUCO S.A. E

QUIÑENCO S.A. B B1

QUIÑENCO S.A. B2

QUIÑENCO S.A. A A1

S.A.C.I. FALABELLA B

S.A.C.I. FALABELLA C

S.A.C.I. FALABELLA D

SOCIEDAD ANÓNIMA VIÑA SANTA RITA C1

SOCIEDAD ANÓNIMA VIÑA SANTA RITA D1

SOCIEDAD ANÓNIMA VIÑA SANTA RITA D2

VIÑA CONCHA Y TORO S.A. AB

VIÑA CONCHA Y TORO S.A. C
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Tabla 2
Empresas que emitieron bonos sin cláusula de rescate

EMPRESA SERIE SUB. SERIE

CAP S.A. C1

CAP S.A. C2

CEMENTOS BÍO BÍO S.A. D D1

CEMENTOS BÍO BÍO S.A. D2

COLBÚN S.A. C

COLBÚN S.A. D

COMPAÑÍA NACIONAL DE TELÉFONOS, TELEFÓNICA DEL SUR S.A G G1

COMPAÑÍA NACIONAL DE TELÉFONOS, TELEFÓNICA DEL SUR S.A G2

D&S S.A. A A1

D&S S.A. A2

D&S S.A. C

EMBOTELLADORA ANDINA S.A. A A1

EMBOTELLADORA ANDINA S.A. A2

EMBOTELLADORA ANDINA S.A. B B1

EMBOTELLADORA ANDINA S.A. B2

EMPRESA DE OBRAS SANITARIAS DE VALPARAÍSO S.A. C C1

EMPRESA DE OBRAS SANITARIAS DE VALPARAÍSO S.A. C2

EMPRESA DE OBRAS SANITARIAS DE VALPARAÍSO S.A. D D1

EMPRESA DE OBRAS SANITARIAS DE VALPARAÍSO S.A. D2

EMPRESA NACIONAL DE ELECTRICIDAD S.A. E E1

EMPRESA NACIONAL DE ELECTRICIDAD S.A. E2

EMPRESA NACIONAL DE ELECTRICIDAD S.A. H

EMPRESA NACIONAL DE TELECOMUNICACIONES F F1

EMPRESA NACIONAL DE TELECOMUNICACIONES F2

ENERSIS S.A. B B1

ENERSIS S.A. B2

ESVAL S.A. A

ESVAL S.A. B

GASCO S.A. D

GASCO S.A. F F1

GASCO S.A. F2

S.A.C.I. FALABELLA A A1

S.A.C.I. FALABELLA A2

WATT`S ALIMENTOS S.A B B1

WATT`S ALIMENTOS S.A B2
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Abstract

This paper considers the analysis of stories written by Chilean 
female and male workers. The stories are understood as cultural 
expressions of organizational life. The study combines the 
hermeneutic and the psychoanalytical methods for their capacity to 
make interpretations of texts. Thirty nine stories are examined and 
classified according to different poetic genres, tragic, epic, comic, 
romantic and mystical. The interpretation of the stories allows to 
know the underlying cultural meanings that result of the 
participation of workers in the post industrial Chilean society and 
organizations. The stories also inform on meanings of submission 
and resistance in the culture. The study reveals how Chilean 
workers, through their stories, play protagonists roles in the creation 
of the culture of organizations.      

Keywords: Workers Stories, Organizational Culture.
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Resumen

El trabajo refiere a historias escritas por trabajadores(as) 
chilenos(as), las que son entendidas como manifestaciones culturales 
de la vida en organizaciones. Para el estudio de las historias se 
combina el método hermenéutico y el psicoanálisis en la capacidad 
que tienen para la interpretación de textos. Se analizan 39 historias 
de trabajadores, las que son categorizadas según distintos géneros 
poéticos, trágico, épico, cómico, romántico y místico. La 
interpretación de las historias permite conocer sobre los significados 
culturales subyacentes que en ellas se transmiten en el contexto de la 
participación de hombres y mujeres en la sociedad y organizaciones 
chilenas posindustriales. La interpretación de las historias también 
refiere a significados de sometimiento y de resistencia en la cultura 
organizacional. El estudio revela cómo los trabajadores a través de 
sus historias son protagonistas en la creación de la cultura de 
organizaciones. 

Palabras clave: Cultura de organizaciones, historias de trabajadores.

Introducción

Este documento se refiere a historias escritas por trabajadores y 
trabajadoras chilenas, las que son entendidas como manifestaciones 
culturales de organizaciones. Las historias provienen del concurso 
que, desde 2002, organiza anualmente la Dirección del Trabajo, 
Ministerio del Trabajo de Chile, donde se convoca a trabajadores a 
escribir en el tema “Mi Vida y Mi Trabajo”. Los cuentos que se 
analizan corresponden a los que han sido galardonados en los 
concursos realizados hasta el 2007 y que están publicados en libros 
que se difunden para todo público.   

La realización de este trabajo se asienta en el precedente de 
diversos estudios que muestran que las historias abren provechosas 
perspectivas para la comprensión de la vida organizacional. Las 
historias han sido consideradas en un papel central para la existencia 
de organizaciones en tanto éstas necesitan de la creación y 
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recreación de historias para la realización de la razón de ser (Boje, 
1991a; Czarniawska, 2006, 1999). Sirven para dar sentido a las 
acciones humanas, por lo que son poderosos instrumentos para 
entender y construir identidad al contextualizar y modelar la realidad 
organizacional para quienes trabajan en ellas (Salzer-Morlïng, 1998; 
Boje, 1991a; Weick,). Las historias también se han ocupado para la 
consultoría y cambio donde, a través de la construcción de nuevas 
narrativas, se busca vitalizar la identidad y desempeño de 
organizaciones (Boje, 1991b). Por otro lado, la creación de historias 
muestra su valer cuando en organizaciones se afronta el sinsentido;
tejer nuevas narraciones pueden traer nuevos significados que 
permiten salvar el desconcierto de lo que resulta sorpresivo e 
inexplicable (Wallemacq y Sims, 1998; Weick, 1995). El interés por 
las historias está también arraigado en el estudio de la cultura de 
organizaciones por la capacidad que tienen para transmitir 
significados simbólicos que, en ocasiones, apuntan al sostenimiento 
de la cultura y en otras a la resistencia de ésta (Boyce, 1996; Gabriel, 
2000). Las historias tienen su lugar en la administración de empresas 
cuando se recurre a la creación de casos que informan de 
experiencias en negocios (Garbin, 2005). A esto se suma la labor de 
investigadores que se han servido de narrativas de ficción para 
indagar en diversas materias organizacionales, enajenación, 
emociones, ética, motivación al logro, liderazgo, perturbaciones 
mentales y afrontamiento de crisis (DeMott, 1989; Jermier, 1985, 
1992; Zald, 1993; Phillips, 1995; Acuña, 2002a; 2002b; Imas, 2005;
Imas, Lowe y Daskalaki, 2005; Puffer, 1991; McClelland, 1962; 
Coles, 1983; Patient, Lawrence y Maitlis, 2003; Sievers, 1996; 
Weick, 2000). 

Las historias que se consideran en este estudio, al ser escritas 
por trabajadores y trabajadoras chilenas, tienen la inédita 
particularidad de traer a la superficie un mundo de experiencias que 
el común de la gente vive en el Chile laboral contemporáneo. Esto 
permite que los escenarios del trabajo aparezcan más polifónicos, 
más democráticos, con diversidad de voces, de narrativas, 
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desvaneciendo así el dominio monofónico y elitista del discurso de 
autoridades que habitualmente es omnipresente en el análisis de 
organizaciones. Los relatos informan de hombres y mujeres 
bregando en distintas ocupaciones; afrontando el desempleo o la 
jubilación; buscando algún empleo informal que depare los medios 
para sobrevivir; luchando contra la discriminación femenina; 
añorando tiempos pasados cuando las empresas eran más 
protectoras; desempeñándose en empleos precarios, o bien,
sucumbiendo ante la vida por la soledad, el trabajo disciplinario y 
sin sentido. 

Optamos por analizar las historias de trabajadores y 
trabajadoras chilenas desde la óptica de la cultura. A las historias las 
entendemos en calidad de artefactos culturales cuya riqueza está en 
los simbolismos que contienen (Schein, 1985, 1999; Gabriel, 2000;
Alvesson, 2003). El objetivo del estudio es indagar en las historias 
para descifrar sus significados simbólicos, manifiestos y 
subyacentes, teniendo en cuenta el contexto de la cultura de 
organizaciones. Para esa tarea nos servimos de la hermenéutica y del 
psicoanálisis en sus contribuciones para interpretar textos. El método 
hermenéutico permite pesquisar en el sentido significativo de las 
historias interpretando la intencionalidad de los autores, a lo cual se 
integra la contribución del psicoanálisis en su capacidad para 
interpretar el psicologismo inconsciente en la cultura (Ricoeur, 
2004; Freud, 2000). Las historias son interpretadas en sus 
simbolismos según distintos géneros poéticos, épico, trágico, 
cómico, nostálgico o místico, los que también son observados en sus 
significados de sometimiento o de denuncia y resistencia en la 
cultura (Gabriel, 2000). Para la comprensión de las historias se ha 
considerado necesario mostrar aspectos de la sociedad chilena 
posindustrial por ser el contexto histórico, cultural y político donde 
nacen las narraciones de trabajadores. 

Consideramos que el estudio de las historias de trabajadores 
y trabajadoras permite ampliar la mirada y entendimiento de la 
cultura de organizaciones. Las historias informan de un mundo 
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cultural, más o menos soterrado e informal, que coexiste con el 
mundo de la cultura oficial y formal de organizaciones. Cuando los 
trabajadores forjan narrativas, ellas surgen de observaciones o 
experiencias que ocurren dentro del contexto de la cultura oficial. En 
ocasiones los relatos insuflan sentido a la vida organizacional, 
transmitiendo significados que se acoplan coherentemente con la 
cultura oficial, los cuales persuaden a que la gente se comprometa 
devotamente con los valores y fines de la organización. En otras 
ocasiones las historias toman la vertiente de denunciar experiencias 
de malestar en el trabajo, trayendo significados de resistencia y 
emancipación que divergen con los preceptos culturales que oficial-
mente se sostienen en las organizaciones. Así las historias de 
trabajadores entregan un caudal de información que enriquece la 
comprensión de la cultura porque apelan al establecimiento de vasos 
comunicantes entre la dimensión oficial y la dimensión soterrada e 
informal de la cultura. Esto permite una visión integrada de la 
cultura que da luces para entender de la robustez y de las contra-
dicciones que pueden estar presentes en la identidad organizacional. 
Este trabajo, al centrarse en historias de trabajadores chilenos,
indaga en los significados culturales que hombres y mujeres 
transmiten de sus experiencias en el trabajo, los cuales son 
observados en el marco de la cultura posindustrial oficial que desde 
hace varios años se ha instalado con vigor en las organizaciones
chilenas contemporáneas. 

La presentación del trabajo considera seis partes, la segunda
comunica el marco teórico para el estudio. En la tercera parte se 
aborda la metodología para el análisis de las historias. La cuarta
informa aspectos de la sociedad chilena posindustrial y su cultura. 
Luego, en la quinta parte, se examinan las historias en sus 
simbolismos y significados culturales. En la última parte se formulan 
conclusiones sobre los aportes de las historias para el entendimiento 
de la cultura en organizaciones chilenas. 
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2. Marco teórico 

A. Historias y experiencias

Un primer paso para entender a las historias como parte de la cultura 
de organizaciones es tener claridad qué se entiende por ese tipo de 
narrativa. Seguimos el pensar que Gabriel y Griffiths (2004, pág. 
115) han desarrollado en la materia quienes definen las historias en 
los términos siguientes:

generan emoción en el narrador y la audiencia, a través 
de la elaboración poética de material simbólico. Este 
material puede ser resultado de la experiencia o 
fantasía, incluyendo la experiencia de primeros 
narradores. Las tramas comprenden conflictos, trances 
y crisis que apelan a opciones, decisiones, acciones e 
interacciones. Los resultados son a menudo extraños, 
sorprendentes con las intenciones y propósitos de los 

No cualquier narrativa se ajusta a la definición de historia aun 
cuando no dejan de tener relaciones con aquella. Están las opiniones
que a menudo contienen hechos e información simbólica pero faltan 
tramas, caracteres y emociones. Las opiniones por lo general 
anuncian una historia que nunca se concretiza. Otro caso son 
narraciones que tienen argumento y caracteres pero que están 
fuertemente cargadas con datos, faltando emociones y significados 
simbólicos. El tercer caso son las descripciones que esencialmente 
muestran datos en la forma más fidedigna posible dejando fuera 
ligazones entre datos, experiencias, emociones y significados 
simbólicos. Las historias se inspiran en hechos pero no buscan 
informar sobre éstos con exactitud. El narrador se permite licencia 
poética para embellecer los eventos, sus episodios y personajes, 
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recurre al juego de emociones para conmover y entusiasmar a los 
oidores. La licencia poética es central para hacer historias de calidad 
porque así se consigue transmitir significados simbólicos de la vida 
en organizaciones. El valor de las historias no reside en la veracidad 
y exactitud de los hechos que la originan sino en los significados que 
transmiten (Gabriel, 1999, 1998, 1991a y 1991b).

B. Cultura organizacional

Desde hace aproximadamente dos décadas el estudio de la cultura 
tiene un papel relevante en el entendimiento y gestión de 
organizaciones (Morgan, 1991; Schein, 1985, 1999; Deal y
Kennedy, 1982). El interés por la materia cobra fuerza en la 
revelación que “el secreto” del éxito de empresas japonesas para 
competir en mercados internacionales radica en la cultura (Ouchi, 
1981). A esto se suma la gran acogida que tiene el estudio de Peters 
y Waterman (1982) sobre empresas de excelencia en los Estados 
Unidos, donde sitúa a la cultura como factor significativo para el 
desempeño organizacional efectivo (Alvesson, 2003). Así se instala 
el paradigma que considera que las organizaciones son o tienen 
culturas, con lo cual ocurre un quiebre con teorías modernistas que 
enfatizan el papel central de la racionalidad, el conocimiento y la 
prescindencia de la tradición, de las creencias y emociones (Scott, 
1992).

El estudio de la cultura viene a revelar qué valores, normas, 
creencias, rituales, mitos y leyendas son instrumentos poderosos 
para modelar el comportamiento colectivo de trabajadores, para 
amalgamar compromiso en pos del logro de objetivos. La 
aproximación cultural pone en evidencia que las acciones humanas 
en organizaciones están movidas por sentimientos, están cargados de 
simbolismos que transmiten significados socialmente compartidos 
de los cuales pueden desprenderse cohesión y productividad. A 
empresarios y a ejecutivos se les ve responsable de la creación de la 
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cultura, de sus ajustes y cambios, según requerimientos del entorno. 
El camino al éxito se consigue en la medida que las organizaciones 
cuentan con culturas fuertes donde los trabajadores asimilan con 
efectividad valores, normas y creencias. La aproximación cultural 
trae nuevo aire al estudio de organizaciones que libera el espíritu 
humano de la prisión de “la caja de hierro” que Max Weber vaticinó 
en el surgimiento y desarrollo de la burocracia. Sin embargo,
hacemos ver que el paradigma cultural ha sido una de las tantas 
modas que de tanto en tanto ocurren en la administración y que se 
presentan como panaceas. Con el paso del tiempo la aproximación 
cultural ha evidenciado limitaciones en la promesa de efectividad y 
excelencia organizacional. Sin embargo, eso no ha restado mérito a 
su contribución de mostrar el papel de la cultura en la vida de 
organizaciones (Alvesson, 2003).

La cultura incluye todos los aspectos tangibles e intangibles 
de una organización, sus mitos e historias, artefactos artísticos, 
edificios, herramientas, vestimentas, lenguaje, rituales, costumbres y 
creencias. La sustancia cultural central de esos componentes viene 
dado no por su materialidad sino por los significados simbólicos que 
se les atribuyen y por la influencia que esos significados tienen para 
el comportamiento y vida de las personas. La función primordial de 
la cultura es proveer un sistema de símbolos y significados comunes 
que gobiernan aspectos cognitivos, afectivos y conductuales de los 
miembros de organizaciones (Alvesson, 2003; Gabriel, 1999). La 
cultura es resultado de la historia de una organización, es un proceso 
de construcción social donde se van plasmando símbolos y 
significados con valor instrumental para cumplir cometidos con 
efectividad, para afrontar los vínculos con el entorno y regular las 
relaciones humanas entre los miembros de la agrupación. Entender 
la cultura de una organización es complejo porque considera indagar 
en la dimensión profunda e inconsciente de símbolos y significados, 
lo cual suele requerir de desciframiento e interpretación (Schein, 
1985, 1999; Gabriel, 2000).
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C. Cultura e historias

Las historias en organizaciones ofrecen un punto de entrada para 
entender la cultura de organizaciones porque en ellas se expresan 
experiencias de la vida que allí ocurren, contribuyen a definir 
realidades e incorporan significados socialmente compartidos. Las 
historias han sido abordadas según distintas perspectivas teóricas, 
construcción social de la realidad, simbolismo organizacional, teoría 
crítica y como narrativas (Boyce, 1996; Boje, 2002). El psicoanálisis 
también considera a las historias como objeto de estudio, lo cual se 
presentará en un próximo apartado de este trabajo. 

En la perspectiva de construcción social de la realidad a las 
historias se les atribuye un papel en el establecimiento de orden y 
significados colectivos, tienen funciones de legitimar y comunicar 
legados culturales, los que permiten la integración de personas e 
imbuir a las acciones de significados compartidos. De manera 
específica las historias sirven para la socialización de nuevos 
miembros porque transmiten creencias e informan de la ideología de 
la organización. A las historias también se les ve en funciones de 
control del comportamiento porque ilustran conductas y actitudes 
para el compromiso de personas con tareas y fines de la 
organización. Las historias permiten la adaptación de las personas a 
la organización, compartiendo en forma consciente e inconsciente 
significados que amalgaman el comportamiento colectivo (Boyce, 
1996). 

En la aproximación de simbolismos culturales a las historias 
se las concibe participando en la construcción de significados que 
expresan la ideología de organizaciones (Boyce, 1996). A través de 
distintas metáforas de organizaciones (Morgan, 1991; Morgan y 
Smircich, 1980) se posibilita entender las historias en distintas 
funciones ideológicas, en la metáfora funcionalista simbolizan el 
mantenimiento del orden social (Deal y Kennedy, 1982); en el 
paradigma interpretativo simbolizan la construcción de significados 
culturales por medio de juegos de lenguaje; en la metáfora radical 
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humanista las historias consideran símbolos patológicos que alienan 
a trabajadores porque forman en ellos prisiones psíquicas que 
obstruyen la conciencia y autonomía frente a lo opresivo del control 
político en organizaciones. Por último, en la metáfora radical 
estructuralista las historias tienen el simbolismo de control 
ideológico por aquellos que están en el poder, acallan la conciencia
de trabajadores respecto de sus intereses, conflictos y la posibilidad 
de emprender acciones de emancipación (Jermier, 1985; 1992).

La teoría crítica de organizaciones ve a las historias 
formando parte de los mecanismos de opresión que se ejercen en 
trabajadores tanto al interior de organizaciones como desde la 
sociedad (Boyce, 1996; Alvesson, 2003; Alvesson y Willmott, 
2003). Las historias tienen el poder de encubrir el adoctrinamiento al 
que se someten a trabajadores en ideologías del management, donde 
se promueve la obediencia a autoridades. La cultura de la 
organización, a través de mitos e historias, es vehículo sofisticado 
para conciliar intereses de trabajadores en el servicio del 
management. Mitos e historias camuflan conflictos inherentes en las 
relaciones de trabajo entre empresarios y trabajadores creando 
atmósferas conciliatorias y complacientes. Las historias, 
dependiendo de sus contenidos, pueden servir para consolidar 
estructuras de poder que alienan a trabajadores, pero también pueden 
tener funciones de emancipación cuando denuncian injusticias, 
abusos y explotaciones. 

Boje (2002) en su propuesta de narrativas para la 
investigación organizacional considera el análisis de microhistorias. 
A éstas las aprecia en su poder para informar de lo que le ocurre a la 
“pequeña gente” en el marco de grandes historias o grandes 
narrativas de la sociedad y organizaciones. La microhistoria tiene 
valor porque cuenta de las relaciones en pequeños grupos donde 
toma lugar la vida real y el protagonismo de personas corrientes. 
Ante el carácter elitista de las grandes narrativas que resaltan e 
idealizan el papel de “grandes hombres”, presidentes, generales, 
gerentes, la microhistoria hace asequible conocer de la “pequeña 
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gente”, quiénes son, cuáles son sus experiencias y cómo les afectan 
en sus vidas. “Son narrativas de excluidos, mujeres, minorías 
étnicas, brujas, trabajadores, campesinos, charlatanes y todo tipo de 
“pequeña gente” que comunican sus identidades, sus vidas y sus 
luchas” (Boje, 2002, pág. 45). Las microhistorias posibilitan traer a 
la superficie discontinuidades, contradicciones y rupturas que 
ocurren en la vida de la “pequeña gente”, las cuales no tienen cabida 
para expresarse en el carácter totalizador de las grandes narrativas. 
Boje señala que el estudio de organizaciones centrado 
exclusivamente en historias de gerentes, empresarios y propietarios 
se empobrece porque queda fuera el mundo de la “cultura popular”. 
De allí entonces que resulte vital incluir en investigaciones 
microhistorias de trabajadores de distintas ocupaciones y oficios,
porque así se consigue una visión cosmológica de los ambientes 
laborales. Las microhistorias suelen significar actos de resistencias, 
de subsistencia en medio de la cultura dominante. El estudio de 
microhistorias tiene que considerar el contexto en que se desarrollan, 
vale decir, las grandes narrativas, para así establecer nexos entre una 
y otras. Si no es así se corre el riesgo que la investigación de 
microhistorias se trivialice y pierda su capacidad para generar 
conocimiento.

D. Psicoanálisis, simbolismo e historias

Las historias tienen un papel destacado en el sostenimiento de la 
cultura, a través de simbolismos comunican significados que dan 
sentido a la vida en organizaciones. Los símbolos operan en dos 
niveles psicológicos, uno que está en la superficie, es evidente, 
fácilmente discernible y que compromete emociones uniformes en 
las personas que se exponen al signo. A este se agrega un nivel más 
profundo, oculto e inconsciente, donde los significados son menos 
fijos, menos predecibles que los significados y emociones que se 
desprenden del simbolismo consciente. Esto implica que las 
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historias para su cabal entendimiento suelen requerir interpretación 
en cuanto suponen el uso de un lenguaje de doble sentido, uno 
manifiesto y consciente y otro subyacente e inconsciente (Gabriel, 
2000).

Para el abordaje interpretativo de las historias nos servimos 
del psicoanálisis por su postura de sospecha y escepticismo frente a 
hechos manifiestos, evidentes y en su inclinación por indagar en 
procesos inconscientes para entender la conducta humana. La 
interpretación de símbolos y el desentrañamiento de significados 
inconscientes es la tarea central del psicoanálisis en la práctica 
clínica, asunto que también se extiende al estudio de la cultura. El 
psicoanálisis pone a la cultura en un nivel equivalente al estudio que 
hace de fenómenos individuales como es el sueño, los equívocos del 
lenguaje o síntomas neuróticos (Ricouer, 2004; Gabriel, 1999). Hay 
allí una metodología en común que considera que a la base de los 
fenómenos culturales operan impulsos instintivos que son 
reprimidos. La cultura reprime la individualidad instintiva en el 
riesgo que si ésta se expresa signifique socavar los fundamentos del 
orden social establecido en la sociedad, en organizaciones y grupos 
(Freud, 2000). Los patrones culturales, formas de sentir, pensar y 
actuar que los individuos han asimilado en su conciencia a través de 
la socialización, son censores que controlan los impulsos que pujan 
por salir a la superficie. Las fuerzas instintivas suelen encontrar 
alivio en manifestaciones que incorporan el deseo original pero que 
lo vierten de manera distorsionada. La eficacia de la censura cultural 
para mantener bajo control a fuerzas instintivas inconscientes se ve 
superada por la semántica del deseo que encuentra en el lenguaje 
de doble sentido un escape para comunicar aquello que es 
culturalmente sancionado y prohibido. La manifestación indirecta, 
distorsionada e inconsciente que se hace de lo reprimido sirve a una 
función psíquica consolatoria (Ricouer, 2004; Kets de Vries, 1987; 
Gabriel, 1999; 2000). 
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Lo dicho lleva a ahondar en la comprensión del simbolismo 
psicológico profundo e inconsciente de las historias para transmitir 
significados culturales en la vida de organizaciones. 

Hay historias donde el simbolismo profundo llama a que las 
personas se sometan a la cultura, se enaltece e idealiza la 
organización, sus autoridades, trabajadores, productos, eventos o 
situaciones, con lo cual se invoca a la lealtad, devoción, 
compromiso, heroísmo y logro. Son historias que suelen formar 
parte de la cultura oficial de organizaciones que a veces las propias
autoridades son sus creadoras o quienes las vocean en el propósito 
de adoctrinar a los trabajadores, moldear sus sentimientos para así 
alinear sus formas de ser y de comportarse según valores, normas y 
creencias de la organización (Carlzon, 1987; Sievers, 2000). En las 
historias hay fantasías, idealizaciones y promesas de un “ideal de 
organización” que invita a que las personas lo hagan parte de su 
“ideal de yo”, les mueva a la acción y consigan así satisfacción a 
necesidades narcisistas. Sentirse parte de la grandiosidad de 
organizaciones, de sus riquezas, poderío, prestigio e “inmortalidad” 
puede ser una fuente de identificación muy atractiva para las 
personas. En forma inconsciente hacen propias esas creencias que 
les pueden deparar un sentido de identidad fortalecida y tener la 
ilusión que se está libre de sufrir los avatares de la condición 
humana (Schwartz, 1990, 1995). Historias cuyos simbolismos son de 
sometimiento a la cultura pueden ser poderosos instrumentos para 
reprimir la individualidad genuina. El ideal de organización resulta 
tan atractivo y persuasivo de integrar dentro de sí que la persona 
puede poner en el inconsciente conflictos y contradicciones, propias 
y de la organización, y adherir con ciega disciplina a los preceptos 
culturales (Miller, 2005). Historias de sometimiento suelen ser 
importantes contribuyentes para la robustez de la cultura porque 
reflejan el ideario de valores y normas por los cuales deben regirse 
los miembros de las organizaciones. 

Las historias pueden también referir a simbolismos 
psicológicos inconscientes que aluden a resistencias, denuncias y 
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emancipación en la cultura. A diferencia de las historias de 
sometimiento que idealizan la organización, los relatos de resistencia 
plantean simbolismos que apuntan a devaluar, caricaturizar, 
vilipendiar, criticar los valores, normas, creencias y comporta-
mientos que rigen la vida organizacional. Las historias pueden 
abarcar contenidos de la más variada especie, las que tienen la 
singularidad de mostrar la faz de descontento, malestar y sufrimiento 
humano en la cultura. Las fuerzas represoras de la cultura que 
censuran la expresión directa del descontento llevan a la creación de 
historias que en forma camuflada y simbólica comunican las 
vicisitudes que vive la gente. Cuando las condiciones políticas en 
organizaciones son desiguales, concentrando el poder en empre-
sarios y ejecutivos, son acicates para que los trabajadores encuentren 
en historias de resistencia una válvula de escape que permite la 
canalización de sentimientos de pesadumbre. Gerentes, jefaturas y 
supervisores suelen ser blancos de narrativas donde se les ridiculiza 
en sus acciones arrogantes, insensibles o abusivas en el trato con 
trabajadores, quedando en descrédito la legitimidad de la autoridad 
(Gabriel, 2000). Lo detestable de las tareas, de las relaciones con 
clientes puede quedar registrado en historias que comunican cómo 
hacer llevaderos esos pesares recurriendo a subterfugios que se 
apartan de los procedimientos oficiales de la organización. Los 
afectos, la amistad e idilios amorosos que se retratan en narraciones 
muestran la presencia vigorosa de emociones en las relaciones de 
trabajo dejando en claro cuestionamiento la inspiración racional en 
el cumplimiento de cometidos organizacionales. Las historias de 
resistencia comunican las ambivalencias que siente la gente en sus 
relaciones de dependencia con organizaciones, donde si bien puede 
haber aprecio hacia éstas, también hay emociones encontradas de 
rabia, resentimiento, celos, rivalidades o desconsuelo. En ocasiones 
las historias pueden ser radicales en sus resistencias en tanto que con 
marcada inclinación buscan depreciar a organizaciones denunciando 
el malestar y las injusticias que están presentes en la cultura.
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Gabriel (2000), Gabriel y Griffiths (2004) formulan una 
tipología de historias donde el simbolismo psicológico inconsciente 
se expresa a través de géneros poéticos que destacan el uso distintivo 
de emociones según el propósito que el narrador busca conseguir 
con el relato (2004, págs. 119-120):
- Historias cómicas: las cualidades emocionales de estas 

historias abarcan la entretención, hilaridad y menosprecio. 
Son historias que expresan críticas especialmente a expensas 
de un individuo o grupo de individuos que merecen mala 
fortuna, por ejemplo expertos que consiguen el desprecio de 
no expertos, o bien jefaturas y ejecutivos que concitan la 
hilaridad de miembros de la organización tras lo cual hay una 
depreciación de la autoridad.

- Historias épicas: estas historias se centran en el logro o en la 
resistencia frente a lo adverso y a desigualdades. Sus 
principales cualidades emocionales son la admiración, 
aprobación y especialmente el orgullo. El carácter central de 
las historias es un héroe o heroína que merece admiración. La 
trama enfatiza logro, éxito y victoria. En ocasiones este tipo 
de historias incluyen también significados cómicos.

- Historias trágicas: estas historias tienden a focalizar su 
atención en la mala fortuna no merecida, generan una 
mixtura de horror y piedad en las víctimas. También mezclan 
emociones de amargura, culpa y ansiedad. En la mayoría de 
estas historias la mala fortuna es resultado de la acción de 
villanos. Las historias trágicas se centran en insultos, 
despidos, maltratos y acosos.

- Historias románticas: son historias que expresan gratitud, 
aprecio y amor. Por lo común estas historias se refieren a 
actos espontáneos de amabilidad y gentileza, también se 
incluyen manifestaciones de nostalgia y de autocompasión. 
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Un tipo especial de este tipo de historias corresponde a 
romances en el lugar de trabajo, los cuales también dan 
cabida a que los vínculos sean motivo de desprecio o 
ridiculización. Generalmente las historias románticas 
muestran al protagonista como objeto de amor. Cuando son 
nostálgicas celebran con añoranzas el pasado de 
organizaciones que es visto en forma idealizada.

Gabriel (2000) formula esa tipología como producto del estudio de 
404 narrativas en organizaciones de Inglaterra. Las categorías las 
formula atendiendo al tono emocional que los narradores imprimen a 
las historias y a las reacciones que despiertan en los auditores. 
Algunas son de tipo épica porque generan orgullo en el narrador y 
admiración en la audiencia al dar cuenta de los logros que consiguen 
héroes o heroínas al afrontar situaciones complejas y desiguales. 
Otras historias claramente son cómicas por sus contenidos 
hilarantes, de entretención y que llevan a la risa en quienes las 
escuchan. Por otra parte, las historias trágicas aluden a personas que 
son víctimas de traumas que dejan cicatrices duraderas de dolor y 
pesar, todo lo cual lleva a que quienes escuchan lo hagan con respeto 
y compasión. Por último se identifican historias románticas que 
tienen una carga sentimental que expresa gratitud, aprecio y afecto lo 
cual despierta complacencia sentimental en la audiencia. En adición 
al tono emocional distintivo la clasificación de las historias también 
toma en consideración el juego poético que se sirve el autor para 
infundir significados a eventos, tratar algunos protagonistas como 
agentes activos, otros como víctimas pasivas, o bien en papeles de 
villanos, todo lo cual se envuelve en una trama de circunstancias 
fortuitas, de mala fortuna o bien donde protagonistas villanos 
reciben lo que merecen. De este modo cada tipo de historia 
representa distintos estilos poéticos o maneras de comunicar 
significados a eventos.    

A estos cuatro géneros poéticos el autor de este trabajo 
agrega la categoría de historias místicas porque es relevante para el 
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análisis de las narrativas a las que se refiere este estudio. Este género 
corresponde a historias con contenidos espirituales y trascendentes 
donde los hechos y experiencias que viven los personajes están 
envueltos por la intervención divina. En estos relatos se deja 
escuchar los designios de Dios en lo mundano, los que en forma 
misteriosa e inexplicable intervienen para salvar al hombre de 
destinos trágicos. La intervención divina es motivo de recogimiento, 
loas y penitencias por el favor concedido.

Adherimos a Gabriel (2000, 1999) cuando sostiene que la 
principal función psicológica de las historias es consolatoria. En las 
dos formas de simbolismo en historias que hemos explicado, 
sometimiento y resistencia, está presente lo consolatorio como 
mecanismo que compensa y trae alivio frente a adversidades en la 
vida organizacional. Cuando las historias idealizan las organiza-
ciones las personas pueden sentirse fuertemente atraídas para 
integrar dentro de sí esas idealizaciones, con lo cual consiguen
gratificación a sus necesidades narcisistas. En esa identificación con 
el ideal de organización las personas ponen fuera de la conciencia 
aspectos indeseados de sí mismo y de la organización, que en caso 
de ser advertidos, podrían ocasionar sufrimiento. De igual modo en 
las historias de resistencia hay consuelo porque se permite expresar 
sentimientos de malestar que están censurados por la cultura y 
porque el relato de alguna forma ofrece reparación simbólica frente a 
las aflicciones de la gente, vilipendiando o caricaturizando la 
organización. En definitiva, el simbolismo de las historias permite 
sobrellevar los pesares y sufrimientos que inevitablemente están 
presentes en organizaciones y en la vida en general (Freud, 2000). 

3. Metodología 

Las historias que se analizan en esta investigación corresponden a 
las que han sido galardonadas en concursos literarios convocados 
por la Dirección del Trabajo, Ministerio del Trabajo de Chile, desde 
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el 2002 hasta el 2007. Personas ligadas al mundo de las letras en 
Chile y representantes de organismos patrocinadores de los 
concursos son jueces que leen los centenares de historias que 
presentan trabajadores chilenos cada año, para luego seleccionar y 
premiar las mejores. Las historias galardonadas se publican 
anualmente en un libro que se difunde al público en general. 

Por lo común las investigaciones en historias consideran 
recopilar narraciones en ambientes de trabajo, escuchar los relatos, 
examinar si cumplen o no con la condición de ser historias, para 
luego proceder al análisis (Jermier, 1992; Patton, 2002; Phillips, 
1995; Gabriel 2000, 1999; Gabriel y Griffiths, 2004). En esta 
investigación se omiten varios de esos pasos porque se aprovechan 
historias que ya están recolectadas, con lo cual se consigue una 
enorme eficiencia en esta indagación. Además las historias para este 
estudio cuentan con la ventaja que han pasado por el juicio de 
expertos que garantizan que las historias efectivamente son tales y 
tienen calidad. El estudio considera la totalidad de historias que 
fueron premiadas y publicadas en los concursos correspondientes a 
los años desde el 2002 al 2007. En total son 39 historias (Dirección 
del Trabajo, Gobierno de Chile, 2002, 2003, 2004, 2005, 2006 y 
2007).

El propósito del estudio es indagar en las historias aspectos 
de las culturas de organizaciones chilenas contemporáneas. Interesa 
discernir los símbolos que contienen los relatos, especialmente 
aquellos que están subyacentes e implícitos. Para esa tarea se tiene 
en cuenta el contexto histórico cultural de la sociedad chilena 
posindustrial actual.  

A. Hermenéutica 

Considerando el fin recién enunciado para este trabajo, recurrimos al 
método hermenéutico por su competencia para conocer sobre la 
condición humana a través de la interpretación de textos escritos o 
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hablados (Kets de Vries, 1987; Thatchenkery, 2001 y Ricoeur, 
2004). 

La hermenéutica se inscribe dentro del modo narrativo de 
generar conocimiento en el campo de las ciencias sociales y 
humanidades. En ese modo se considera que las narrativas son las 
formas más típicas en que se expresa la vida social porque a través 
de ellas las personas informan de las intencionalidades de sus 
acciones tomando en referencia el contexto donde se desenvuelven. 
La importancia de las narrativas ocurre en el hecho, que la gente 
para conocer sus propias vidas recurre a narraciones, haciendo lo 
mismo cuando se trata de entender la vida de otros. Así las acciones 
adquieren significados, lo cual hace que las narraciones sean 
esenciales para hacer inteligible la existencia humana (Czarniawska, 
2004). 

El modo narrativo de conocimiento consiste en organizar 
experiencias con la ayuda de un esquema que asume la 
intencionalidad de la acción humana. El argumento o trama es el 
instrumento por medio del cual eventos específicos son presentados 
en una totalidad significativa. El argumento ofrece un cierto orden 
temporal entre hechos, relacionándolos entre sí, con lo cual se da 
coherencia y hace inteligible la acción. Sin embargo, en las 
narrativas la asociación entre eventos y el entendimiento de éstos es 
un asunto que está abierto a interpretaciones en la medida que se 
pueden dar distintas lecturas de los acontecimientos y del hilo causal 
que los explica. La apertura a distintas interpretaciones es una virtud 
en el conocimiento narrativo porque un mismo conjunto de eventos 
pueden ser organizados a través de diferentes argumentos. El poder 
explicativo de las narraciones se da cuando los motivos pueden ser 
asociados a causas que interpretan la acción. Dentro del modo de 
conocimiento narrativo el entendimiento y explicación consiste en 
relacionar un evento a un proyecto humano. A diferencia del 
paradigma científico convencional donde la explicación se alcanza 
por medio de la demostración, en el modo de conocimiento narrativo 
la explicación se exhibe en vez de demostrarla. Es la consistencia 
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del argumento lo que da validez a la interpretación (Czarniawska, 
2004). 

La hermenéutica encuentra su lugar en el modo narrativo de
conocimiento aportando en la tarea de hacer interpretaciones. La 
hermenéutica es una forma de investigación cuyo interés central es el 
proceso mediante el cual se interpreta o descubre el significado de 
acciones humanas en sus manifestaciones del lenguaje escrito y 
también hablado (Thatchenkery, 2001). Ricoeur considera que el 
trabajo hermenéutico se sitúa en el estudio del símbolo, “expresión 
lingüística de doble sentido que requiere una interpretación, siendo 
la interpretación un trabajo de comprensión que se propone descifrar 
los símbolos” (pág. 12, 2004). La interpretación considera 
decodificar el significado del lenguaje donde se ha de ocupar la 
inteligencia del doble sentido, la que sirve para traer claridad a 
expresiones equívocas, traer significado al enigma del símbolo 
(Ricoeur, 2004). 

La hermenéutica supone que el entendimiento de un texto 
ocurre a través de un círculo indagatorio, las partes del texto sólo 
pueden ser entendidas teniendo en consideración la totalidad del 
texto, a la vez que la comprensión global del texto sólo se alcanza en 
el conocimiento de sus partes. Esto lleva a que el entendimiento de 
acciones humanas ocurre a través de sucesivas y constantes 
aproximaciones de comprensión, la adopción de distintas perspec-
tivas permite nuevas miradas o interpretaciones del asunto en 
estudio (Thatchenkery, 2001). De ese modo la hermenéutica en la 
interpretación busca que lo que está implícito se vuelva explícito, lo 
que se supone se haga evidente, o bien lo que ha sido malentendido 
consiga aclaración. La interpretación es una “lectura”, una 
interpretación de lo que otros interpretan en un cierto contexto 
(McAuley, 2004). La interpretación apela a la empatía del que 
interpreta, a considerar los pensamientos y sentimientos que evocan 
las acciones habladas o escritas de algún otro. Con imaginación el 
que interpreta se puede poner en el lugar del que habla o escribe el 
texto pudiendo conseguir un entendimiento más claro de los 
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significados que se quieren transmitir. La intuición tiene también un 
papel gravitante en la interpretación en tanto intenta una 
comprensión mental creativa de la acción humana en la claridad que 
la razón tiene límites para asimilar el universo mental de otro ser 
humano (Alvesson y Sköldberg, 2004).

Historicidad y contexto son aspectos claves a tener en cuenta 
en la tarea interpretativa. La primera apunta a la conciencia de que la 
comprensión humana siempre ocurre dentro de un marco lingüístico 
que ha evolucionado a través del tiempo y que históricamente está 
condicionado en sus prácticas e intereses. Esto significa que la 
hermenéutica es un encuentro entre el investigador del presente, 
condicionado históricamente en sus categorías de comprensión, y un 
pasado que se ofrece para interpretación. El contexto refiere a que la 
comprensión de la acción humana sólo es posible en la medida que 
se considera la situación en donde ocurre. La interpretación toma 
formas distintas según las características del contexto; un mismo 
evento toma significados distintos dependiendo del ambiente donde 
se desenvuelve (Thatchenkery, 2001).

Dilthey plantea “que el fin último del proceder hermenéutico 
es entender al autor mejor de lo que él se ha comprendido a sí 
mismo: proposición que es consecuencia necesaria de la doctrina de 
la creación del inconsciente” (1990, pág 116, citado en McAuley, 
2004). Esta proposición señala que hermenéutica y psicoanálisis 
comparten la tarea de entender la condición humana, ambos 
procuran recobrar significados que están latentes e inconscientes. 

Como ya fue dicho en la primera parte de este trabajo, el 
psicoanálisis se distingue por el uso que hace de la interpretación 
para el entendimiento de la conducta humana, por lo que la 
hermenéutica suele ser modelo para dicha disciplina (Kets de Vries; 
Long, 2001). En el encuadre psicoanalítico la hermenéutica 
considera recrear o reexperimentar el pensamiento del autor del 
texto; allí toma valor el papel de la transferencia y la empatía del 
analista/investigador para entender al autor. En esa tarea es central la 
interpretación que se construye sobre la base de la semántica del 
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deseo, vale decir, examinar lo que se dice observando cómo tras el 
lenguaje están implícitos deseos inconscientes censurados que no 
consiguen su expresión en forma abierta y clara. La semántica del 
deseo tiene la particularidad de enmascarar a éste, el lenguaje está 
distorsionado, dice otra cosa de lo que quiere decir, tiene doble 
sentido y es equívoco. Así los objetos que son materia de estudio del 
psicoanálisis corresponden a un lenguaje de significaciones 
complejas donde el símbolo es un enigma que implica doble sentido, 
que apela a la inteligencia para su interpretación. La interpretación 
en el psicoanálisis se ejerce desde la postura de la sospecha, la cual 
cuestiona la conciencia como fuente de verdad. La sospecha lleva a 
considerar que la conciencia es “falsa” por las ilusiones que le 
suelen obnubilar. La interpretación desde la sospecha es descifrar las 
expresiones del sentido para la conciencia y no deletrear el sentido 
de la conciencia. En otras palabras, la interpretación desde la 
sospecha apunta a ampliar los significados de la conciencia a través 
de la revelación del psicologismo inconsciente, vale decir, el 
desciframiento de la conciencia “falsa” (Ricoeur, 2004). 

El análisis de textos según la hermenéutica psicoanalítica 
considera tres etapas (Kets de Vries, 1987). Primero se debe 
encontrar la unidad temática que da coherencia al texto. para lo cual 
hay que considerar patrones de pensamientos, de ideas, de 
sentimientos que aparecen con reiteración en la superficie del relato 
y que sugieren estar conectados con consecuencias. La indagación 
apunta a encontrar estructuras subyacentes en la complejidad del 
texto, vale decir, la unidad temática, que en forma latente y profunda 
organiza y da sentido a lo que se muestra en la superficie. 

El segundo paso es pesquisar elementos que no sólo tienen 
una centralidad lógica para el análisis del texto, sino también tienen 
implicancias de tipo emocional e inconsciente. Se entiende que los 
aspectos afectivos son centrales en las motivaciones humanas, por lo 
que es crucial atenderlos para descifrar los códigos del texto. El 
conocimiento sobre estados mentales que distorsionan el pensar y 
actuar en individuos y grupos es una poderosa herramienta para 
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interpretar procesos inconscientes y emociones que están latentes en 
un texto (Klein, 1997; Bion, 1980). 

La tercera orientación es tener en mente que la hermenéutica 
psicoanalítica es un proceso de descubrimiento y no de probar una 
explicación. Esto supone una recursividad en la indagación, la 
interpretación que se alcanza en un momento es vuelta a examinar 
en la realidad del texto. Interpretar es un fenómeno iterativo e 
interactivo, que cuestiona perspectivas que se han conseguido 
inicialmente y que raramente proveen “una lectura” final. En el 
proceso hay conjeturas o explicaciones tentativas que son hechas 
más concretas y operacionales a través de pruebas con otros 
elementos de la situación según el texto (Kets de Vries 1987; 
Gadamer, 2006). 

McAuley (2004) agrega otras indicaciones para la práctica en
hermenéutica psicoanalítica. El método supone una observación 
objetiva respecto de lo analizado, lo que implica que el investigador 
debe suspender en la interpretación del texto memoria (experiencias 
previas) y deseo (que la materia sea o no de su gusto) (Bion, 1980). 
De igual modo, el investigador debe dejar fuera aspectos morales 
sobre el asunto que se investiga porque su trabajo no es emitir 
juicios sobre los valores que allí están presentes.

La interpretación hermenéutica es un método sistemático de 
análisis que no difiere en rigurosidad respecto del método científico 
positivista aun cuando el conocimiento a que da lugar no puede ser 
aprobado o rechazado según criterios científicos convencionales 
(Czarniawska, 2004). La validez de las interpretaciones está en su 
corroboración, en qué medida cuenta con consistencia interna de 
modo que claves y signos específicos que están en el texto apuntan 
en la misma dirección del significado que se propone. Las 
interpretaciones disponen de fortaleza cuando sus resultados están 
enfáticamente determinados no sólo porque los signos apuntan en 
una misma dirección de significados, sino que también porque 
distintos procedimientos apuntan a iguales resultados. Conseguir una
interpretación valedera comunica haber descubierto un significado 
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revelador que ilumina el entendimiento de un asunto enigmático 
(Gabriel, 1999).

Sociedad chilena posindustrial y su cultura

Mi intención es mostrar, sucintamente, aspectos de la cultura 
posindustrial de la sociedad chilena actual y observar implicancias 
para la vida en organizaciones. Esto es hecho con el fin de mostrar el 
contexto histórico-cultural donde se sitúan los cuentos de 
trabajadores.  

La sociedad chilena ha experimentado en los últimos 
veinticinco años una transformación cultural. El cambio refiere, por 
una parte, a la obsolescencia de una cultura tradicional, paternalista, 
fundada en el supuesto de dependencia, la que durante gran parte del 
siglo veinte estructuró y dio significado a la vida colectiva de los
chilenos. Al inicio de la década de los 80 comienza a emerger una 
nueva cultura, la que en su fortalecimiento desmantela los supuestos 
de dependencia tan fuertemente arraigados en la sociedad (Miller, 
2002; Krantz, 2006). La nueva cultura toma vigor y vigencia en su 
capacidad para afrontar los desafíos de la era posindustrial 
caracterizada por un mundo globalizado, ambientes radicalmente 
turbulentos, trabajo basado en el conocimiento y veloces avances 
tecnológicos.   

La cultura de la dependencia movía a los ciudadanos a 
desarrollar fuertes apegos con las instituciones, con sus autoridades 
y sus símbolos, en la certeza de  que así conseguían satisfacción 
a necesidades y simultáneamente se protegían de ansiedades. 
Los individuos, anónimamente, robustecían la dependencia, con 
entusiasmo o indiferencia, porque de ese modo contaban con 
significados que daban identidad, orden y seguridad en sus vidas. El 
Estado, con su aparato burocrático y centralizado, era el ente rector 
responsable para deparar satisfacción a las necesidades más variadas
de la gente, salud, educación, empleo, vivienda, transporte, 
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comunicaciones y servicios básicos. La dependencia se reproducía 
en las relaciones de empleo en empresas privadas donde los 
empresarios establecían vínculos paternalistas con los trabajadores 
brindando cuidado y protección. Los partidos políticos, con sus 
ideologías y líderes mesiánicos, prometían panaceas de bienestar, 
atraían a ciudadanos anhelantes de encontrar un proyecto de 
sociedad justa e igualitaria. Los sindicatos convocaban a 
trabajadores a unirse a sus filas y luchar por sus intereses de clase 
proletaria para así conseguir mayores beneficios de empresarios y 
del gobierno. En partidos políticos de izquierda y centro izquierda se 
establecían alianzas estrechas con el movimiento sindical y los 
trabajadores quienes se identificaban en el propósito de alcanzar el 
gobierno del país para con resolución y firmeza poner fin a las 
injusticias sociales. La institución religiosa, especialmente la Iglesia
Católica y su jerarquía, era portavoz de la moral cristiana que traía el 
orden divino en lo mundano y espiritual, con claro discernimiento 
del bien y del mal para la vida personal y colectiva. En resumen, la
cultura de la dependencia fomentaba en la ciudadanía relaciones con 
instituciones que daban significados de identidad, orden y 
protección. La participación y el apego con instituciones y 
organizaciones eran centrales para que la gente tuviera protagonismo 
en la sociedad y en sus vidas, lo que significaba dejar en el trasfondo 
al individuo con su potencial de autonomía y responsabilidad para 
afrontar las inevitables vicisitudes de la existencia humana.    

La cultura de la sociedad chilena posindustrial se asienta en 
una gran valoración del mercado, la competencia, la eficiencia y el 
individualismo. Esos valores se asimilan en instituciones y 
organizaciones a través de nuevas formas de gestión que buscan 
flexibilidad en las actividades comerciales y en el uso de recursos 
para conseguir efectividad en la competición en mercados globales. 
Organizaciones públicas, privadas, en todas las industrias, están 
envueltas por igual en la lógica de la flexibilidad, lo que con 
frecuencia significa poner fuera de toda consideración los costos 
humanos que de esa lógica se derivan (Cappelli, 1999; 1997). 
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Empresarios y ejecutivos usan y abusan del downsizing, outsourcing,
reestructuraciones, contratos inestables, remuneraciones variables, 
intensificación del trabajo y control disciplinario del desempeño. Los 
trabajadores sufren el rigor de esas condiciones de trabajo, por lo 
común con sometimiento y resignación, porque la amenaza de la 
pérdida del empleo y del desempleo es latente. A esto se suma que 
las condiciones políticas son muy desiguales en las organizaciones;
empresarios y ejecutivos suelen concentrar el poder, lo que les 
permite imponer sus decisiones sin mayores resistencias por parte de 
los trabajadores. Por otro lado, los sindicatos han perdido fuerza en 
las empresas, con lo cual se configura un cuadro de desprotección 
social para los trabajadores (Acuña y Pérez, 2005; Acuña, 2007).

La cultura de la sociedad chilena posindustrial difiere 
radicalmente de la antigua cultura de la dependencia que deparaba 
protección y estabilidad. Hoy los trabajadores se ven forzados a
afrontar incertidumbre, a adaptarse a los cambios y a valerse por sí 
mismos. Esto lleva a que la gente tenga que vivir elevadas cuotas de 
estrés, que al parecer sobrepasan la capacidad psíquica para tolerar y 
poder desenvolverse en una realidad conflictiva y amenazante. Los 
ambientes laborales suelen estar cargados de toxicidad emocional 
difícil de digerir, las relaciones de trabajadores con empresarios, 
ejecutivos y jefaturas suelen estar dinamizadas por ansiedades 
paranoicas que derivan en antagonismos destructivos. La lucha, 
sospecha y rivalidad ocurre también en las relaciones entre 
trabajadores en la competición por el desempeño laboral y la 
retención del empleo. El individualismo, el retraimiento y el 
compromiso calculado son estrategias para sobrevivir en ambientes 
laborales esencialmente competitivos, inciertos e inseguros (Miller, 
2002). No es extraño que la gente considere que la calidad de vida
en la sociedad chilena posindustrial es deficitaria especialmente por 
el malestar y sufrimiento que se derivan de las condiciones de 
empleo y trabajo (Stapley y Cave; 2007; 2006; Stapley y Collie, 
2005; PNUD, 1998; PNUD, 2002; Espinoza y Morris 2002; Díaz, 
Ruiz Tagle, Aguilar y Frías, 1999).
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Este es el contexto donde se forjan las historias de 
trabajadores que aquí se analizan. Las historias, de una forma u otra, 
refieren a condiciones de trabajo en organizaciones y oficios donde 
se dejan sentir las dinámicas de la sociedad y cultura chilena 
posindustrial.   

Simbolismos en las historias

Las historias de trabajadores y trabajadoras chilenas son 
interpretadas según el simbolismo de géneros poéticos que los 
autores dejan al trasluz en sus relatos: trágicos, épicos, románticos, 
cómicos y místicos. Esos simbolismos también son entendidos según 
sus implicancias en significados de sometimiento o de resistencia y 
denuncia en la cultura del trabajo en Chile.

El estudio de las historias ha considerado el proceder del 
método hermenéutico y en particular de la hermenéutica psico-
analítica. Cada una de las historias ha sido leída en varias 
oportunidades en el propósito de identificar simbolismos de géneros 
poéticos y de sometimiento y resistencia a la cultura. Se ha sido 
especialmente cuidadoso de tener claridad del contexto organiza-
cional, ocupaciones y principales caracteres que se retratan en las 
historias por la relevancia que tienen para las interpretaciones. Con 
el mismo propósito se ha tenido en mente el contexto de la sociedad 
chilena posindustrial. 

Las lecturas fueron hechas desde una postura empática hacia 
los autores, procurando contar con la intuición que ayudase a 
entender la motivación más profunda que está en los textos. Para 
establecer los simbolismos se ha tenido en mente la noción de 
círculo hermenéutico, esto ha implicado entender la totalidad del 
texto en consideración a sus partes, como también entender las 
partes según la comprensión del todo. El proceso de entendimiento 
no ha sido lineal ni continuo, ha considerado aproximaciones 
sucesivas donde se afrontaron conjeturas que cuestionaban primeras 
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comprensiones, las que llevaban a reformulaciones interpretativas. 
Finalmente se optaba por la interpretación, que en el parecer del 
autor de este trabajo resultaba con evidencias más fuertes y 
coherentes. La primera tarea en las lecturas fue identificar la unidad
temática de las historias, aquellos patrones de pensamientos, cursos 
de acción y sentimientos que aparecen con reiteración en la 
superficie del texto y que tienen implicancias en el epílogo de los 
relatos. Esos patrones eran observados en la capacidad que tienen 
para comunicar significados subyacentes y por lo tanto perfilar 
nuevas dimensiones de la unidad temática. Luego en las historia se 
dio atención a los contenidos emocionales, qué tonalidad afectiva 
predomina en el relato y cómo tras esa tonalidad se podía advertir la 
semántica del deseo que en forma oculta comunica significados 
simbólicos en géneros poéticos y respecto del sometimiento y 
resistencia de la cultura. 

Dejamos en claro que la categorización de las historias en un 
género poético específico reviste cierta complejidad porque en 
ocasiones los relatos contienen elementos que sugieren la presencia 
de otros géneros. Historias épicas que están salpicadas con notas de 
humor, historias cómicas que tienen visos de tragedias o bien relatos 
románticos que colindan con lo épico. Estas ambigüedades de 
género son obra de los creadores de las historias quienes buscan 
embellecer los relatos con elementos de otros géneros poéticos, con 
lo cual consiguen agregar en las historias versatilidad emocional, 
contradicciones y suspenso que traen calidad a lo que se escribe para 
así capturar en mejor forma la atención y conmoción de los lectores.
Frente a estas ambigüedades el autor de este trabajo debió discernir 
cuál era el género predominante en los textos para luego decidir
finalmente a qué categoría poética pertenecen.

La interpretación que se hace del simbolismo de las historias 
según género poético lleva a que las 39 historias escritas por 
trabajadores se distribuyan del siguiente modo: 12 son de tipo 
trágicas; 11 épicas; 7 románticas; 6 cómicas y 2 de corte místicas. Se 
excluye una historia porque su trama no refiere al mundo del trabajo. 
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A. Historias trágicas  

Estas historias tienen el sello de la tragedia. Los protagonistas son 
mujeres, hombres, ancianos y una niña cuyas experiencias están 
envueltas por la mala fortuna, la que es ocasionada por avatares del 
trabajo como también por condiciones de vida acuciantes, biografías 
personales cargadas de dolor y por una sociedad poco equitativa.

En las historias el sino trágico se articula a partir de dos tipos 
de experiencias, una es el desempleo y la otra es participar en 
trabajos precarios y en organizaciones donde hay maltrato, abuso o 
explotación. El desempleo es la unidad temática en dos historias, las 
que son particularmente conmovedoras porque retratan la 
vulnerabilidad, desprotección y desesperación que dos hombres 
viven al no contar con un empleo. Uno de los casos corresponde a un 
anciano que vive en pobreza, en soledad, que deambula por las 
calles en procura de alguna actividad que le depare los medios para 
subsistir en lo más básico. Con resignación y humildad acepta las 
sucesivas negativas a las ofertas que hace para realizar algún 
“trabajito” por unos pocos pesos o un plato de comida. La historia 
deja la pesadumbre de la vejez en pobreza y desprotección. El otro 
caso de desempleo corresponde a un hombre de clase media quien 
en la desesperación que le depara la cesantía acepta la oferta para 
trabajar como pintor de brocha gorda. Antes de iniciar el trabajo 
accidentalmente pierde los materiales de pintura, los que van a dar al 
basurero de la ciudad. Allí debe ir el hombre a buscar los materiales 
teniendo que escarbar en los cerros de desechos pestilentes. El 
simbolismo de la historia es mostrar cómo el desempleo fractura la 
dignidad del hombre llevándole a cometer acciones reñidas con su 
origen de clase social y forma de vida. 

Las otras historias muestran a hombres y mujeres sin 
calificación participando generalmente en trabajos de mesera, 
vendedor de tiendas, gendarme, feriante, tripulante de barco 
pesquero, secretaria o bien inspector de colegio. También está el 
caso de una niña pequeña que su padre la obliga a trabajar con él en 
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un espectáculo artístico, privándola del cariño y del goce de la 
infancia. En estas historias los ambientes de trabajo son difíciles de 
soportar porque deparan malestar y sufrimiento. Empresarios y 
jefaturas son retratados como abusadores, groseros, mercantilistas, 
transgresores de leyes laborales y fuertemente motivados por el 
lucro. Trabajadores y trabajadoras son víctimas de las injusticias y 
de los pesares que ocurren en los ambientes de trabajo, son dolientes 
pasivos, estoicos, sufren en privado, sin iniciativa para cambiar el 
curso de los hechos. En las historias los trabajadores y trabajadoras 
suman a las aflicciones en el trabajo otros sufrimientos originarios 
en sus vidas privadas, las mujeres recibiendo el trato violento de sus 
parejas; los fracasos amorosos; el alcoholismo en los hombres; 
herencias traumáticas de las familias de origen; el abandono y la 
falta de educación. La mayoría de estas historias culminan en 
tragedias donde los trabajadores o sus seres cercanos son víctimas de 
muerte, un accidente laboral que provoca el deceso de varios 
hombres; niños pequeños que mueren calcinados; el suicidio de la 
pequeña que es explotada laboralmente por su padre; también el 
suicidio de un hombre agobiado por el alcoholismo y la soledad; un 
accidente de tránsito que troncha la vida de un hombre que 
encuentra por primera vez el amor, o bien el caso del gendarme que 
mata a un reo siguiendo las políticas represoras de la cárcel donde 
trabaja. Un par de historias tienen desenlaces con dramas más 
benignos, sin la presencia irrevocable de la muerte, pero siempre 
mostrando a trabajadores y trabajadoras como víctimas de un destino 
que se empecina en provocarles sufrimiento. Es lo que ocurre con 
una mujer que vive enajenada de sí misma y de la realidad y un 
joven hombre que es castigado con cárcel por un crimen pasional 
que cometió.

El simbolismo de estas historias trágicas muestra a 
trabajadores y trabajadoras chilenas en condición de víctimas de 
mala fortuna que no merecen ni es buscada. Los dramas muestran 
villanos que ocasionan mal, empresarios suelen ser blancos 
preferidos de esa maldad al ser descritos insensibles, abusivos, 
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castigadores, inescrupulosos y con un voraz afán de lucro. Hay otros 
villanos que son más anónimos, la sociedad chilena con su desigual 
estructura de clases sociales, el sistema capitalista y su lógica de 
libre mercado, el alcoholismo en los hombres, la violencia contra las 
mujeres, la ignorancia, los legados traumáticos de historias de vida y 
un destino que no da tregua en el sufrimiento. Las historias al 
presentar a trabajadores y trabajadoras como víctimas llaman a la 
compasión, a la simpatía y a la comprensión. Por otro lado, los
villanos mueven a su censura y repulsión. El simbolismo de estas 
historias es de resistencia a la cultura porque denuncian las tragedias 
que sufren hombres y mujeres ante las condiciones de empleo y 
trabajo que allí existen. La estructura dramática de las historias sólo 
considera víctimas y villanos, no hay salvadores, ni héroes. Es una 
forma que tienen los autores de las historias para acentuar el 
simbolismo que comunica claridad de quienes son los buenos y 
quienes son los malos, unos los trabajadores, otros los empresarios y 
villanos anónimos.            

B. Historias épicas

Lo épico en estas historias refiere a hombres y mujeres que 
consiguen logros o tienen fortaleza frente a lo adverso y 
desigualdades, por lo que se perfilan en calidad de héroes y heroínas. 
Centralmente es en el mundo del trabajo, en organizaciones o en el 
desempeño de oficios donde ocurren los desafíos, problemas y 
desigualdades. En el trasfondo de las tramas está la vida privada de 
los (as) protagonistas, en ocasiones sumando retos a los que ya viven 
en el trabajo, con lo cual se enaltece aún más el actuar de héroes y 
heroínas. En otras ocasiones, el mundo privado de los personajes 
alivia en las adversidades al deparar cariño, solidaridad y apoyo.      

Los héroes y heroínas de las historias corresponden, por una 
parte, a sujetos sin calificación, ocupados en labores agrícolas, 
suplementero, en la construcción, servicio doméstico, limpieza de 
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baños y “chinchinero”. Por otra parte, hay otros héroes y heroínas 
que corresponden a personas con más estatus, con calificación 
técnica o profesional, ocupando cargos de responsabilidad, es el caso 
de una matrona, un detective, un conductor de tren y un joven 
técnico que trabaja en un banco. 

El heroísmo en el trabajador agrícola se manifiesta en el 
valor que tiene para afrontar diversas vicisitudes en el mundo laboral 
y en la vida privada, adversidades de distintos tenores que ponen a 
prueba la entereza moral del personaje. Su rectitud, pujanza y 
vocación por el trabajo son los recursos que permiten salir adelante 
en la vida, gozar de un cierto bienestar y por sobre todo contar con 
una familia donde los hijos dan cuenta de un progreso en la escala de 
clases sociales. El “chinchinero” es ejemplo de identificación con su 
oficio, de entrega total, en cuerpo y alma. Su arte lo hace sentirse 
orgulloso más aun cuando sabe que la gente valora lo que hace. En 
el quebrantamiento que sufre el “chinchinero” en su salud no trepida 
en comprometer sus últimas energías de vida en su trabajo, lo que 
finalmente le lleva a la muerte. El suplementero es héroe en la 
capacidad que muestra para hacer frente y vencer la violencia que le 
propinan compañeros de oficio en la disputa de territorios para
vender diarios y revistas. El joven hombre supera el miedo que le 
ocasiona la agresividad de los otros suplementeros, se prepara para 
combatirlos y cuando se da la oportunidad les da sus merecidos, con 
lo que recupera su estima y seguridad para la realización de su 
trabajo. 

Cinco mujeres son heroínas en el afrontamiento de distintas 
adversidades laborales. Una empleada de servicio doméstico en una 
familia opulenta despliega su heroísmo cuando salva a sus patrones 
de ser víctimas de las acciones criminales de un grupo de 
delincuentes. La mujer con singular arrojo y despliegue de fuerza 
anula a los maleantes ante el asombro y admiración de los patrones. 
En otro caso una mujer que se inicia como obrera de la construcción 
consigue superar las desigualdades y prejuicios machistas de sus 
compañeros y jefaturas, logrando ser valorada y respetada en su 
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condición de género y como trabajadora. Otra mujer trabaja en la 
limpieza de un baño público para mujeres padeciendo lo precario de 
su empleo, detestando, especialmente, las inmundicias que debe 
limpiar y el trato arrogante que recibe de parte de las clientas. En la 
realización de las labores de aseo tiene la tentación de evadirse de 
sus aflicciones; sin embargo, persiste en no perder el sentido de 
realidad de lo precario de su empleo. La mujer encuentra en el 
recuerdo de sus hijos y sus necesidades un sostén de significados que 
la llevan a soportar lo detestable de su ocupación. Por otra parte, está 
el caso de una joven matrona que se inicia en su profesión 
haciéndose cargo de una posta rural. Allí debe sortear la pobreza de 
recursos y lo agreste de la zona debiendo recurrir a lo que está 
disponible para dar salud a los pobladores. Es un acto heroico, en 
tanto la mujer no ceja ante las dificultades, con voluntad y coraje
cumple con su misión de matrona. Por último está la historia de una 
mujer de origen humilde que con gran esfuerzo consigue estudiar 
para profesora de escuela pública. Ejerce la docencia en una escuela 
rural donde con gran tenacidad lucha para que los niños estudien y 
se liberen de la ignorancia que los sume en la pobreza. Ya jubilada 
ve con orgullo cómo a lo largo de su carrera consiguió educar a 
niños y jóvenes entregándoles conocimientos y valores para la vida.  

En la historia del conductor de tren éste toma una dimensión 
heroica cuando ocurren accidentes en la vía férrea con trágicas 
consecuencias en vidas humanas. En esas circunstancias el 
conductor actúa con inteligencia y templanza para socorrer a las 
víctimas y tomar medidas que permitan reiniciar el viaje del tren. El 
conductor interviene con resolución y sangre fría, debiendo hacer un 
esfuerzo por no abatirse ni perder la cordura ante la observación de 
las horribles mutilaciones y muertes de hombres, mujeres y niños. El 
relato del detective le muestra como un héroe que corre el riesgo de 
perder los logros de su carrera policial en su decisión de dar por 
cerrado el caso del asesinato de un empresario. Sabe que la 
responsable del crimen es una ex secretaria del empresario quien 
comete el homicidio en venganza por los abusos sexuales que aquel 
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perpetró con ella y su hija. El detective cierra el caso en su voluntad 
de proteger a la mujer en la convicción de que la justicia no sabrá 
comprender las razones de sufrimiento que le llevaron a la comisión 
del delito. Finalmente está la narración de un joven quien se debate 
en el dilema de cómo conciliar el trabajo burocrático que desempeña 
en un banco con el interés que tiene por la creación literaria y el 
cine. En su trabajo se muestra poco dispuesto a ajustarse a los 
estándares y procedimientos, lo que lleva a que las autoridades lo 
despidan. Para el joven la salida del banco, más que un pesar por la 
pérdida de estabilidad laboral, es una liberación porque puede 
constatar que el trabajo burocrático es irreconciliable con sus 
intereses artísticos más genuinos. El heroísmo del joven está en la 
fidelidad que guarda consigo mismo, en respetar su vocación, aun 
cuando eso significa ser excluido de una organización y perder el 
empleo.   

Todas estas historias, en sus distintas manifestaciones, tienen 
el común denominador del simbolismo heroico que se encarna en las 
acciones de hombres y mujeres que con coraje superan o sobrellevan 
diversas contrariedades de la vida en la cultura. En tal sentido las 
historias también tienen el simbolismo de resistencia a los 
malestares en la cultura de organizaciones y oficios. Héroes y 
heroínas en sus acciones de resistencias invocan a la admiración y 
aprecio.

C. Historias románticas

Estas historias tienen la impronta de mostrar una faz amable de la 
condición humana; en ellas se expresan afectos positivos tales como 
bondad, compasión, gratitud, nostalgia, amor y ternura. Las historias 
revelan cómo en el escenario del trabajo esas emociones están 
asociadas con la formación y fortalecimiento de vínculos que dan 
sentido en la vida. Estas son historias que suelen tener epílogos 
afortunados que simbolizan aspectos felices del mundo laboral.  
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El simbolismo romántico se expresa de cuatro maneras en las 
historias. Una forma corresponde a dos cuentos que tienen en común 
el protagonismo de trabajadores que entablan relaciones con 
animales, un zorro y un perro. En el primer caso se trata de un 
hombre que trabaja como “alambrador” en la soledad de los campos 
del Chile austral. Un zorro cobra presencia en la vida del trabajador 
cuando el animal, con reiteración, le usurpa y come los alimentos 
que el hombre tiene en su casa. Este ciego por la ira consigue atrapar 
el zorro y decide darle muerte. Sin embargo, se da cuenta de que el 
animal es una hembra que está criando sus cachorros. Ante esa 
evidencia lo mueven la ternura y compasión por el animal y sus crías 
decidiendo perdonarle la vida. La otra historia refiere al caso de un
funcionario de la morgue de Santiago quien todos los días, en el 
retorno a su hogar, se encuentra con un perro de la vecindad que lo 
recibe con algarabía. Los encuentros diarios con el perro son motivo 
de cariño y alegría para el trabajador consiguiendo sacudirse de la 
pesadumbre de la muerte que con tanta fuerza está presente en la
organización en la que trabaja.

En otras historias hay expresiones de romanticismo que 
refieren al apego que los protagonistas desarrollan con sus 
profesiones u organizaciones, lo que hace que el trabajo tenga un 
lugar central en sus vidas. Es el caso de la historia donde una mujer 
recuerda con ternura cuando era pequeña y asiste por primera vez a 
clases en una escuela pública en los cerros de Valparaíso. El relato 
cuenta la aflicción de la niña al tener que separarse de su madre y 
cómo escapa de la escuela para volver a su hogar. En el trayecto la 
niña se pierde en los laberintos de las calles, la encuentra una mujer 
que la lleva de vuelta a la escuela. Allí recibe la acogida 
comprensiva y cariñosa de las profesoras, pudiendo la niña con el 
tiempo gozar de la escuela y valorar la importancia del trabajo que 
las profesoras realizan en la educación de los infantes. Esto significa 
en la niña el despertar de la vocación por ser profesora de escuela 
pública, lo que más tarde consigue y hasta el día de hoy con gran 
satisfacción y realización personal. Por otro lado está el cuento de un 
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trabajador que celebra su jubilación con compañeros de trabajo. Es 
su último día laboralmente activo, lo que es ocasión para que 
enhebre el relato melancólico de su vida dedicada a la empresa que 
ha estado acompañada por el cariño y compromiso con ella y una 
enorme lealtad con los dueños. Otra historia pone el tono de la 
nostalgia cuando un hijo recuerda a su padre ya fallecido quien fue 
trabajador de una antigua industria de Santiago hoy ya inexistente. 
La nostalgia toma fuerza al rememorar cómo esa industria era una 
comunidad donde los trabajadores gozaban de bienestar y seguridad, 
las familias se conocían y trababan amistad. Todo eso termina 
cuando el estilo de administrar empresas en Chile toma un nuevo 
giro radical que apunta al logro de efectividad y se pone fin al 
paternalismo con los trabajadores. En la nostalgia hay una 
idealización del pasado.

Una tercera forma de romanticismo refiere a la ternura y 
sensibilidad que experimenta un ejecutivo cuando participa del 
nacimiento de su primera hija. La historia primeramente retrata al 
ejecutivo en su entorno de trabajo, actuando de manera fría, racional, 
calculadora y tratando con dureza a sus colaboradores. Toda esa 
racionalidad, frialdad y dureza se desvanece cuando el ejecutivo 
recibe en sus brazos a su hija recién nacida. La ternura le embarga
cuando el bebé impulsivamente le coge uno de sus dedos con una de 
sus pequeñas manitos. Ese acto es contacto amoroso con la 
vulnerabilidad del bebé pero también es contacto del ejecutivo con 
su propia sensibilidad a experimentar emociones y no ser sólo 
racionalidad. 

Por último está la expresión del romanticismo en una historia 
de amor. Dos jóvenes, un hombre y una mujer, empleados de una 
cooperativa en el centro de Santiago, son sorprendidos por el golpe 
militar mientras iniciaban la jornada laboral. La violencia que se 
desata en las calles y el control militar los obliga permanecer en la 
empresa. En medio del ruido de las balas y el vuelo rasante de los 
aviones bombarderos el joven empleado declara su amor a su 
compañera, ella le corresponde en su sentir. Es el inicio de un idilio 



Historias de trabajadores chilenos: símbolos y significados culturales 101

que culmina más tarde en matrimonio, el cual ha sido duradero hasta 
el tiempo en que se escribe la historia. 

El simbolismo romántico de las historias que refieren a la 
devoción, abnegación y entrega en el trabajo, con la profesión, con 
empresa y con empresarios, tiene significados de sometimiento a la 
cultura. Son relatos que exaltan la vocación laboral de hombres, de 
mujeres que desarrollan un fuerte compromiso y lealtad con sus 
ocupaciones. Son historias que colindan con lo épico, pero que son 
entendidas en el estilo romántico porque en ellas predomina un tono 
eminentemente sentimental. En los casos de las historias de 
trabajadores y sus relaciones con animales, el relato del ejecutivo y 
el cuento de romance en la empresa, son entendidas bajo el prisma 
de resistencia a la cultura porque muestran la condición humana de 
la afectividad que contradice y cuestiona la preeminencia del 
comportamiento racional en la vida organizacional. Los afectos están 
a flor de piel en los seres humanos, por lo que difícilmente pueden 
ser controlados para que no afloren en las relaciones en el trabajo.  

D. Historias cómicas 

Estas historias se sirven del humor para caricaturizar, ridiculizar y 
vilipendiar aspectos del trabajo en organizaciones y oficios. Se usa 
del humor en su capacidad para encubrir críticas, temores, 
sufrimientos que al plantearse de manera directa y explícita 
resultarían intolerables o darían motivo a reprobación y sanciones. 

En total son seis las historias que están imbuidas de humor. 
Dos retratan experiencias de oficios donde las actividades 
productivas tienen altos riesgos de accidentes y de muerte. En una de 
estas historias se relata la experiencia de un pirquinero que mientras 
trabaja en la mina cree ser víctima de un derrumbe con 
consecuencias fatales. Sin embargo, cuando recupera la cordura se 
da cuenta que lo vivido es un percance menor. Se ríe de sí mismo, de 
su cobardía, de su falta de templanza para afrontar su trabajo, lo que 
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le lleva a decidir el abandono de su oficio y buscar una ocupación 
más segura. Con humor el hombre acepta su vulnerabilidad que no 
encaja con la cultura de “macho fuerte” de los pirquineros. En una 
vena similar es el relato que alude a pescadores artesanales que 
tienen que recibir el cuerpo de un compañero que ha muerto en las 
faenas del mar. Los pescadores enfrentan la muerte del compañero 
en un ambiente de gran algarabía, con bromas, groserías, tomando 
alcohol y comiendo. El humor que se desata ante la muerte deja 
fuera la tristeza y congoja por la pérdida del compañero. El extremo 
de la irreverencia se produce cuando uno de los pescadores roba los 
zapatos del muerto. Cuando los pescadores saben del robo celebran 
con divertimiento la osadía del usurpador. El humor en este relato 
encubre en los pescadores la conciencia de la muerte, la que es un 
riesgo cercano en las faenas en el mar.         

Otra historia refiere al caso de una mujer que trabaja 
haciendo el aseo en el Museo Naval de Valparaíso. Consigue 
alivianar el esfuerzo y tedio que le ocasiona su trabajo teniendo 
ensoñaciones eróticas con el héroe nacional Arturo Prat. Los 
recordatorios del héroe que hay en el Museo le estimulan sus 
apetitos libidinosos imaginando con él encuentros íntimos de 
caricias y murmullos. La mujer en su imaginación siente que el 
héroe la aprecia y considera lo que le hace sentir bien consigo 
misma. Así a través de las ensoñaciones eróticas la trabajadora 
sobrelleva los sinsabores de su precario empleo. El humor de esta 
historia encierra una crítica a las condiciones de empleo y trabajo en 
la sociedad chilena actual. El humor trivializa el mito sagrado de un 
héroe nacional, lo vuelve cercano al mundo psíquico de una humilde 
trabajadora sirviendo en forma desconcertante al alivio de las tareas 
que realiza en su empleo.

En otro relato el humor se vierte en el caso de un hombre que 
vende libros puerta a puerta. Para llegar a la oficina de uno de sus 
clientes el vendedor debe subir una larga y empinada escalera que le 
agota por el asma que padece y el peso de los libros que lleva en el 
maletín. El cliente tramita la decisión de compra ocasionando la 
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pérdida de la paciencia en el vendedor. En un momento la 
conversación entre vendedor y cliente deriva en discusión e 
intercambio de insultos. El potencial comprador lanza los libros por 
la ventana de la oficina, lo que mueve al vendedor a propinarle 
golpes y aprisionarle el cuello con sus manos. En ese momento
interviene una secretaria… que despierta al vendedor quien 
inadvertidamente se ha quedado dormido mientras esperaba que el 
cliente dejara de atender un llamado telefónico. El vendedor 
mientras dormía tuvo la ensoñación de descargar su ira con el cliente 
irresoluto y tramitador. Finalmente la venta queda inconclusa porque 
el cliente debe atender otros asuntos y pide que el vendedor vuelva 
en otra ocasión. A través del humor se comunica la pesadumbre que 
suele acompañar al trabajo de vendedor cuando hay que atender
clientes que colman la paciencia.       

Por último, hay otros dos cuentos que usan del humor en el 
entorno de la burocracia en organizaciones públicas. Destacamos 
uno de ellos por lo hilarante que es. Este refiere a la participación de 
la selección chilena de fútbol en la competición mundial en Francia. 
El relato informa de la conmoción que ocurre en una organización 
de Santiago cuando autoridades y funcionarios se aprestan para ver 
por televisión la transmisión del partido entre los equipos de Chile y 
Camerún. La organización se paraliza por el fútbol, se desata un 
entusiasmo eufórico con el juego de la selección nacional, más aún 
cuando consigue empatar ante los africanos, lo que permite que 
Chile avance a la segunda ronda del torneo. Ese logro desemboca en 
un júbilo colectivo sin límites en la oficina, todos por igual celebran 
lo conseguido por los futbolistas. Los funcionarios comen, beben, se 
procuran de documentos oficiales para hacerlos papel picado y 
lanzarlo en nubes a las calles de la capital que también celebra con 
alborozo el desempeño de la selección de fútbol. La organización, 
sus autoridades y trabajadores, deja de ser por algunas horas la 
máquina burocrática rígida, formal y se llena de vida con el empate 
que consigue Chile frente a Camerún. Aquí el humor sirve para 
ridiculizar el formalismo serio, meticuloso, lleno de rituales de la 
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burocracia en oficinas públicas que desvitaliza y aliena a los 
trabajadores. El relato muestra el estallido de emociones auténticas 
que habitualmente están contenidas por la burocracia. El cuento 
tiene el simbolismo de agresión a un sistema organizacional 
racionalista y controlador que asfixia la expresión de relaciones más 
humanas, más auténticas y más libres de convencionalismos.

Estas historias revelan el poder del humor para decir 
verdades que se camuflan en la ironía. A través del ingenio en el uso 
del lenguaje se enmascaran temores o menosprecios que se viven en 
el trabajo y organizaciones. El humor es un buen escudo para 
denostar porque fácilmente se puede salir del paso diciendo que 
“solo es una broma”. Sin embargo, cuando el humor es bien 
empleado es un estilete que inocula virulencia a quienes va dirigido. 
Es lo que ocurre con estas historias que usan del simbolismo irónico 
para mostrar malestar en el trabajo en Chile. En tal sentido todas las 
historias son muestras simbólicas de resistencia frente a las 
aflicciones que se viven en la cultura de organizaciones y oficios.  

E. Historias místicas 

Finalmente referimos a dos historias de simbolismo místico donde 
los protagonistas pasan por trances que ponen en juego sus vidas. 
Ambos relatos consideran cómo circunstancias inesperadas colocan 
al hombre en una gran vulnerabilidad. El control frente a la vida 
escapa de las manos, se constata que se está a merced de fuerzas 
excepcionales y lo único que cabe es encomendarse a Dios y pedir su 
protección. 

Uno de los relatos corresponde a un hombre que trabaja en la 
pesca industrial y en una noche cae desde la embarcación al mar. 
Queda solo en la inmensidad del océano, en su cabeza lleva una 
lámpara encendida que es la única señal de su presencia en esa 
oscura soledad. El hombre ruega a Dios que lo salve y esto ocurre 
porque pescadores casualmente atisban en la lejanía la luz de la 
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linterna en la oscuridad. Curiosos, se acercan a saber de qué se trata 
y salvan al hombre de morir ahogado o devorado por tiburones. La 
otra narrativa informa del caso de un pasajero en un tren que no 
consigue subirse a uno de los vagones y queda colgando mientras el 
convoy avanza a toda velocidad. El hombre se sostiene 
desesperadamente del vagón para no caer, acude a su fe religiosa 
para pedir a Dios que le dé fuerzas para vivir. En ambas historias se 
exalta cómo el destino de los hombres está en manos de Dios y que 
éste concede la gracia de la salvación. Al recibir esa gracia, los dos 
protagonistas cumplen penitencias de agradecimiento al Altísimo.

En este par de historias observamos cómo el simbolismo 
místico es fuente de significados en el mundo del trabajo. También 
vemos en ese simbolismo significados de sometimiento a la cultura 
en tanto las vicisitudes de la vida laboral encuentran repuesta en los 
designios de Dios. Con esto se anula la conciencia crítica y 
emancipación de trabajadores ante condiciones de injusticia en el 
trabajo. En el caso de los relatos esto se expresa en cómo quedan
fuera de consideración las circunstancias en que ocurren los 
accidentes y las responsabilidades de las organizaciones. 

Conclusiones

Las historias de trabajadores y trabajadoras chilenas tienen el valor 
inédito de traer a la superficie experiencias que vive el común de la 
gente en el mundo laboral del Chile contemporáneo. Esto permite 
ampliar la mirada para el entendimiento de la vida en organizaciones 
que tan comúnmente se ciñe al prisma elitista y autoritario de las 
grandes narrativas de empresarios y ejecutivos. Las historias de 
trabajadoras(es) facilitan un entendimiento más polifónico y 
pluralista de organizaciones porque permiten que las voces y 
experiencias de “la pequeña gente” puedan ser escuchadas, en el 
marco de grandes narrativas, con total legitimidad y sin censuras. El 
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estudio de las historias abre perspectivas que enriquecen la
comprensión de organizaciones chilenas.

En este trabajo consideramos que el valor de las historias 
para investigar en organizaciones radica en la capacidad que tienen 
para transmitir significados simbólicos que se arraigan en 
experiencias de la vida laboral. La verdad de las historias no está en 
la veracidad, exactitud de los hechos y situaciones que cuentan, sino
en el embellecimiento poético, al que recurren los autores, para 
comunicar aspectos profundos de las relaciones humanas en el 
mundo del trabajo. En tal sentido, el análisis de las historias de 
trabajadores ha tenido por fin el desciframiento de significados, para 
lo cual se ha recurrido al psicoanálisis y la hermenéutica por el rigor 
teórico y metodológico que ofrecen para la tarea de interpretar 
textos. Consideramos que el uso que se ha hecho del psicoanálisis y 
de la hermenéutica da singularidad a este estudio porque no es 
frecuente en Chile que esas disciplinas se ocupen para investigar en 
organizaciones.

Las historias fueron analizadas como manifestaciones de la 
cultura de organizaciones chilenas posindustriales donde dominan la
presencia de valores que idealizan la flexibilidad en la gestión, el 
papel del mercado, de la competición, de la eficiencia y del 
individualismo. En dicho contexto es donde los trabajadores y 
trabajadoras forjan los relatos, comunicando significados en forma 
simbólica de lo que implica participar en las actuales condiciones de 
empleo y trabajo en Chile, cesantía, discriminación, acoso sexual, 
participar en empleos precarios, desprotección social, trato injusto 
por parte de empleadores, violencia moral y deterioro de la salud 
mental. 

Los significados de las historias se expresan a través de 
distintos géneros poéticos, de manera preferencial los trabajadores 
(as) se valen de la tragedia y de la épica para dicho fin. Las tragedias 
refieren a víctimas que sufren estoicamente desventuras en manos de 
villanos, lo cual mueve a la compasión por las víctimas y a la 
repulsión de los villanos. A través de lo épico se retratan héroes y 
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heroínas que consiguen sobrellevar o vencer desafíos y 
desigualdades en el mundo del trabajo, lo que es motivo de orgullo y 
admiración. A estas dos preferencias se suma el uso de otros 
géneros, romántico, cómico y místico, cada uno informando de los 
significados que la gente da a la vida laboral. 

El estudio de las historias también fue oportunidad para 
indagar en significados de sometimiento o de resistencia a la cultura 
oficial de organizaciones y oficios. En la mayoría de las historias 
predominan significados de resistencia que denuncian los malestares 
e injusticias que vive la gente en la cultura, a la vez que en ciertos
casos, esos significados apelan a la emancipación. Por otra parte,
está la tendencia minoritaria de significados que implican 
sometimiento a la cultura donde se exalta el valor del compromiso, 
la lealtad y la devoción con la cultura organizacional oficial y sus 
símbolos. Las historias en sus significados de sometimiento o 
resistencia se las entiende cumpliendo una función psíquica 
consolatoria que trae alivio a las adversidades que la gente 
inevitablemente vive en la cultura. Para administradores y 
empresarios conocer de este estudio les puede permitir enriquecer el 
entendimiento de la cultura. Aprender que la cultura organizacional 
es un fenómeno complejo que considera una dimensión oficial, 
formal y explícita, la que coexiste con otra dimensión informal y no
manifiesta. Entender que en las organizaciones se tejen historias más 
o menos públicas, las cuales tienen significados subyacentes que 
tienen que ver con la naturaleza de la cultura oficial. Este estudio 
puede ser acicate para que empresarios y ejecutivos conozcan y 
reflexionen sobre las historias en sus propias organizaciones 
considerando de qué manera esas historias afectan el fortalecimiento 
o debilitamiento de la cultura organizacional, asunto que es de suma 
importancia para la administración por sus implicancias en el éxito 
de estrategias. Además este trabajo puede estimular a la reflexión 
sobre las historias que forman parte del oficio de administrador 
y de empresario; quizás en esas reflexiones se encuentre un
cierto paralelismo con lo que aquí se ha mostrado de historias de 
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trabajadores. Por último, en la claridad que las historias son 
importantes para la cultura, administradores y empresarios pueden 
considerar sus habilidades para crear narrativas, cómo por medio de 
esa habilidad pueden insuflar significados que favorezcan a una 
convergencia entre el bienestar de la gente y el logro de efectividad 
organizacional.

En resumidas cuentas, este estudio hace contribuciones al 
entendimiento de organizaciones en Chile. Ha mostrado a las 
historias de trabajadores como una aproximación innovadora para 
indagar en la cultura, especialmente en la capacidad que tienen para 
articular significados socialmente compartidos. Por otra parte, este 
trabajo se inscribe en la fecunda huella trazada por varios otros 
investigadores que han encontrado en las historias formas versátiles 
para investigar en organizaciones y hacer aportes para la 
administración. Este estudio puede ser ocasión para abrir líneas de 
investigación en historias organizacionales en Chile según distintas 
perspectivas teóricas y abordando diferentes materias. Eso permitiría 
que investigadores chilenos se posicionen en una de las fronteras de 
conocimiento en el campo de las ciencias humanas, de la ciencia de 
la organización e incluso de la administración de empresas.    
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Anexo 1
Historias de trabajadores y trabajadoras chilenas

TÍTULO Y 
AÑO

AUTOR OFICIO 
ORGANIZACIÓN

TRAMA GÉNERO 
POÉTICO

Men at  Work
2002

Juan Pablo Palma, 31 
años, cesante, 

Chañaral

Banco multinacional Alienación en 
burocracia

Épica

Marín y los 
Zorros
2002

Hugo Aguillante  
Baigorria, 48 años, 

Alambrador, 
Coyhaique

Alambrador en el sur 
de Chile

Relaciones entre 
hombre y zorro

Romántica

Currículum
2002

Percy Davis Pinedo, 
48 años, ingeniero 

Santiago

Trabajador cesante Cesantía, 
búsqueda de 

empleo

Trágica

El Iluminado
2002

Aída Bezama Farías, 
profesora 

universitaria,
Santiago

Pescador Accidente en el 
trabajo y riesgo 

de muerte

Mística

Campana de 
Marzo
2002

Mitzi Garrido Silva, 
profesora, Quilpué

Escuela pública, 
Profesora

Vocación por 
trabajo docente 

con niños

Romántica

La Vida y El 
Trabajo de un 
Hombre 2002

Blanca Martínez 
Martínez, empleada 

casa particular,
Santiago

Trabajador agrícola Trayectoria 
laboral, ética del 

trabajo

Épica

El Cojinova
2003

Mario Silva Mena, 
técnico, La Granja, 

Santiago

Suplementero Violencia física y 
moral en el 

trabajo

Épica

Lo Perdido
2003

Reinaldo Moya Cerpa, 
profesor, Talca

Pintor de brocha 
gorda

Cesantía y 
dignidad

Trágico

Toda Una Vida
2003

Enrique Ruy-Pérez, 
constructor, 

La Florida, Santiago

Mediana empresa Jubilación Romántica

Atrapado
2003

Daniel Cuadra 
Martínez, ingeniero en 

minas, Copiapó

Pirquineros Derrumbe, 
accidente

Cómica

El Mueblista
2003

Paco Andrés 
Fernández,

geógrafo, Temuco

Taller artesanal Drama pasional, 
trabajo y prisión

Trágico

La Feria 
2003

Carlos Núñez Cerda, 
comerciante, Maipú, 

Santiago

Comercio ambulante 
de frutas y verduras

Trabajo, pobreza 
y desprotección

Trágico

Continúa
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Lo Escondido
2003

Claudia Apablaza 
Valenzuela, licenciada 
en psicología, Ñuñoa

Café, garzona Relaciones con 
clientes, 

empresario  y  
compañeros

Trágico

Por los Zapatos 
2003

Patricia Mardones 
Mardones, profesora, 

Arica

Café, garzona Alienación en la 
vida y en el 

trabajo

Trágico

Por los Zapatos 
del Muerto

2004

Juan Santander 
Maturana, pescador,

Antofagasta

Pesca artesanal Muerte de 
pescador y 

reacciones de 
compañeros

Cómica

La Máquina
2004

Diego Vargas Gaete, 
técnico, Valparaíso

Ferrocarril,
conductor de tren

Trabajo de
conductor de 

tren, afrontando 
accidentes

Épica

Una Singular 
Ambulancia 

2004

Guido Retamal 
Retamal, músico, 

Frutillar

Posta rural de salud Dar atención de 
salud en 

condiciones de 
lejanía y recursos 

escasos

Épica

Recuerdos de un 
Mundial en la 
Oficina 2004 

María Luisa Daigre, 
administradora 

pública. 
Santiago 

Organización 
Pública

Oficina que se 
paraliza por 

partido de fútbol

Cómico

Razón y Fuerza
2004

Héctor Pérez 
Zamorano, contador, 

Santiago

Cooperativa Idilio en medio 
de golpe de 

Estado

Romántico

El Medallón
2004

Germán Rojas Barros, 
trabajador de la 

construcción Linares

Consultora, detective Crimen de 
empresario e 
investigación 

policial

Épica

La Paila Del 69 
2005

Miguel González
San Martín

Taller, galería de arte Abuso y 
explotación  de 

mujeres

Trágico

Susanita y  Don 
Cipriano 2005

Branny Cardoch 
Zedán

Teatro Explotación de 
trabajo infantil 

Trágico

El Perro, Las 
Ocho y Yo 

2005

León Tchimino Díaz, 
empleado público, 

Santiago

Morgue Perro que trae 
vitalidad a 
trabajador

Romántica

El Pentecostal 
2005

Sady Ogalde Cárcamo Ferrocarriles Pasajero que 
sufre accidente

Mística

La Rueda 
2005

Diego Vargas Gaete Empresa 
constructora

Discriminación, 
violencia física y 

moral

Épica

El Vendedor de 
Máscaras 

2006

Max Valdés Avilés Tienda en un Mall Desempleo,
alcoholismo, 

soledad y trabajo 
sin sentido

Trágico

Continúa
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Una Hora al Día 
para Chile

2006

Roberto Briones 
Sepúlveda 

Oficina pública Irracionalidad en 
burocracia

Cómico

Juanita “La 
Pistolera” 2006

Mario Silva Mena Empleada de casa 
particular

Violencia física, 
moral y coraje

Épica

El Tío Teo 
2006

Sebastián Lobos
Rojas

Empresas privadas Añoranzas por 
antiguas 
empresas

Romántica

El Chinchinero
2006

Gonzalo Ramírez 
Escárate

Chinchinero Vocación y 
entrega al trabajo

Épica

Baño Público
2006

Bernardita Bravo 
Pelizzola

Baño público para 
mujeres

Empleo  
precario, indigno 

y alienación

Épico

El Cartero
2006

Catherine Henríquez 
Severino

Colegio Romance 
clandestino en 

colegio

Trágico

La última visita 
2007

Osvaldo Matus Mena, 
45 años 

vendedor de Libros 

Vendedor de libros Relación con 
clientes

Cómica

Su pequeña 
mano entre tus 

dedos 2007

Mario Baeza 
Guajardo, ingeniero 

Santiago

Gerente Racionalidad y 
sentimientos

Romántica

Los Guardianes 
del dolor 2007

Isacc Escobar Plaza, 
Gendarme, 

Arica

Cárcel Gendarme y 
políticas 

represivas con 
reos

Trágica

Profesora 
silvestre 

2007

Victoria Sandoval 
Troncoso,
75 años

Escuela Rural Profesora 
afrontando 

vicisitudes de su 
oficio 

Épica

El Dalcahue 
2007

Jorge Retamal 
Villegas, asistente 

social, 
Concepción

Barco pesquero Incendio en alta 
mar

Trágica

Perdón, quise
decir a la guerra

2007

María Cristina 
Jiménez, Odontóloga,  
docente Universidad 
de Chile, Santiago

Museo Naval de 
Valparaíso

Aseadora y 
ensoñaciones 

eróticas

Cómica
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Abstract

Looback options are path dependent contingent claims whose 
payoffs depend on the extrema of the underlying asset price over a 
certain time interval. In this note we compare the performance of 
two Monte Carlo techniques to price lookback options, a crude 
Monte Carlo estimator and Antithetic variate estimator. We find that 
the Antithetic estimator performs better under a variety of 
performance measures.

Keywords: Monte Carlo, Simulations, Options.
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Resumen

Las opciones Looback son contratos que exhiben dependencia de 
sendero y cuyo ingreso bruto depende de los valores extremos del 
activo subyacente en un intervalo de tiempo determinado. En esta 
nota comparamos el desempeño de dos técnicas de Monte Carlo:
estimador directo de Monte Carlo y estimador de variables 
antitético. Nuestros resultados muestran que el estimador antitético 
ofrece un  mejor desempeño de acuerdo a distintas medidas de 
desempeño.

Palabras clave: Monte Carlo, simulaciones, opciones.

Introduction

Options on stocks were first traded on an organized exchange in 
1973. Since then, there has been a dramatic growth in option 
markets. Options are now traded on many different exchanges 
throughout the world. Huge volumes of options are also traded over 
the counter by banks and other financial institutions. The underlying 
assets include stocks, stock indices, foreign currencies and debt 
instruments.

Part of this growth in the derivatives market it is due to the 
increasing importance of non-standard option contracts, that is, 
options that are not a vanilla put or call. These kinds of contracts 
have been developed by banks and financial institutions at an 
increasing rate to meet the needs of their clients. An important class 
within these contracts is path dependent options. A path dependent 
option is an option whose payoff at exercise or expiry depends, in 
some nontrivial way, on the past history of the underlying asset price 
as well as its spot price at exercise or expiry. 

Lookback options are an example of this kind of financial 
instruments. They are path dependent options whose payoffs depend 
on the maximum or minimum attained over a certain period of time 

put gives 
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the right to the holder to sell a stock at a certain date in the future for 
a price equal to the maximum price of the stock during the life of the 
option. On the other hand, a standard European lookback call is the 
right to buy at a historical lowest price over a certain period. These 
kinds of options look like a plain vanilla put or call with the terminal 
security price replaced by either the maximum or the minimum price 
during the life of the contract. Such options give the holder an 
extremely advantageous payoff. Using lookback options, one can 
design a strategy enabling the investor to buy at the low and sell at 
the high. They are therefore relatively expensive. Goldman, Sossin 
and Gatto  (1979) note that although in a perfect market such options
would not expand the investment opportunity set in a real market 
they may present some peculiar attractive features such as the 
minimization of regret and maybe more importantly the opportunity 
to take advantage of  either special information or skill on behalf of 
the trader.

Work on standard lookback call options was first done by 
Goldman et al. (1979), Goldman, Sosin, and Shepp (1979), and 
Conze and Viswanathan (1991). All of the above studies show that 
in the Black-Scholes framework it is possible to obtain closed form 
solutions for the value of European lookback options. This 
framework assumes that the underlying asset follows a geometric 
Brownian motion which in turn implies that the underlying asset is 
lognormally distributed. 

The purpose of this technical note is to implement two Monte 
Carlo techniques to obtain a numerical solution to the problem of 
pricing a Lookback option. We choose the Black-Scholes framework 
so that we can compare both techniques with the theoretical price. 
The techniques proposed are simple and flexible, though, in the 
sense that can be easily modified to accommodate different process 
for the underlying stock price. We use three alternative measures to 
compare the performance of these techniques. Section 2 of this note 
provides a brief description of option pricing and motivates the use 
of Monte Carlo methods in this context. Section 3 discusses the 
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methodology. Section 4 analyzes results. Section 5 gives the 
conclusions and discusses further applications of the method

Option Pricing: a Review

price and time. Therefore, virtually every option pricing model starts 
by postulating a process for the stock price dynamics. Two 
reasonable assumptions regarding the process are that both the 
variance and the expected return in a short period of time are 
independent of the stock price. In other words, an investor is just as 
uncertain as to his percentage return when the stock price is $100 as 
when it is $10.  A model that captures these characteristics and that 
it is mathematically tractable is the Geometric Brownian Motion. 
Which can written as

)1,0(~ Ndtdzwheresdzusdtds

Here ds denotes the change in the stock price in the next 
infinitesimal moment. Also, the first term of the equation represents 
the expected return or drift of the process and the second term is the 
stochastic component reflecting the uncertainty about future prices. 
The next steps to price an option following the PDE approach 
follow:

1) Obtain the dynamic equation for the option price (This is done 

resulting equation is structurally similar to the equation for the 
stock prices and shares the same stochastic term.

2) Combine both equations in a way that the stochastic term 
disappears. The resulting portfolio of a stock and an option is 
therefore riskless and its price should be equal to the price of 
riskless instrument. 
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3) The solution to the PDE derived in 2) is the price of the option.

For the purpose of this note, the important thing to notice is that the 
equation in derived in the second step does not contain the 
(unobservable) required return on the stock, which leads to the so 
called risk neutral approach to option valuation. This approach can 
be implemented in the following way:

- Replace the drift in the process with the risk-free rate 
(observable).

- Calculate the expected payoff using the distribution implied 
by the new process.

- Discount the resulting value at the risk-free rate.

For the lookback case the risk neutral valuation formula can be 
written as:

rT

Tt
eTptpEL )]()(max[

0

where L denotes the lookback price and p(t) is the stock price at time 
t. Note that under the new process the distribution of future prices is 
lognormal with an expected value given by:

rt
t eppE 0)(

where r is the risk-free rate and is distributed standard normal.
The objective is to estimate the equation for L using the 

Monte Carlo method.
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Methodology

The two techniques implemented in this note are the Crude Monte 
Carlo and the Antithetic Variates. To set up the Crude Monte Carlo,
we take the following steps:

- Simulate a path for future prices according to the 
lognormal distribution.

- Choose a maximum price from the path generated.
- Letting m = number of iterations,  the Crude Monte Carlo 

estimator is given by:

)0(/1
1

PymeL
m

j
jn

rT .max jk
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jn Py

To obtain the Antithetic Variates estimator, for each simulated path, 
another is generated by reversing the sign of each of the IID standard 
normal on which the price path is based. The Antithetic estimator is 
given by:
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Note that the second estimator doubles the number of iterations by 
generating a second sample based on the first one. Further, the 
second sample is negatively correlated with the first one. Because of 
those two characteristics the antithetic estimator variance should be 
smaller than the crude.   

To compare the performance of both estimators, we use three 
alternative measures: 

Efficiency Measure. 22 / ac nanc where nc and  na denote the 

CPU time of the Crude and Antithetic estimators, 
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respectively. A ratio greater that 1 would indicate that the 
Antithetic estimator is more efficient.
Accuracy Measure. Standard error of the estimate, since this 
measure is inversely proportional to the number of iterations, 
we expect a priori that the Antithetic estimator would be 
more accurate. 
Deviation from theoretical value. Since in the particular case 
of the Lookback option there is close-form solution, we also 
compare the estimated values with the formula values.    

Results

A comparison of the Crude Monte Carlo to the Antithetic estimator 
is provided in table 1. M denotes the number of iterations. The 
parameter values for r and sigma are set equal to 5% and 20%, 
respectively. N denotes sample size, which is the number of prices 
generated in each iteration. Pc, Pa and Pf are the Crude Monte Carlo, 
the Antithetic and the formula prices. For all the simulations, the 
ratio of the standard error of Antithetic estimator (SEa) to the 
standard error of the Crude Monte Carlo (SEc) is around 
0.035/0.086=0.407, a reduction of about 60%. In comparison, a 
doubling of the number of replications from m to 2m for the Crude 
Monte Carlo estimator would yield a ratio of 1/ 2 = 0.707, only a 
29% reduction. Therefore, the negative correlation induced by the 
sampling procedure accounts for a good portion of the reduction in 
variance. Now, since the generation of the second sample does not 
require an additional simulation it is not surprising that the 
Antithetic method turns out to be more efficient.

The difference between the estimated prices and the formula 
price arises from two sources: sampling variation and the 
discreteness of the simulated prices. The former source of 
discrepancy is controlled by the number of iterations, while the latter 
source is controlled by the number of prices simulated in each 
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replication. A comparison between tables I and II below shows that 
for this experiment the number simulated prices plays a more 
important role. Note also that the Crude estimator attains the 
minimum difference when n=2000 and m=5000. According to the 
deviation measure both estimators systematically underprice the 
lookback option. This is to be expected because we are selecting a 
maximum over k prices, where k goes from 0 to n, as n increases the 
maximum is likely to increase as well. Therefore, the formula price, 
which is based on a continuos time price, will almost always exceed 
the simulation price, which is discretized. 

Table 1
(m=5000, r=0.05, sigma=0.20, Pf=5.71)

N Pc Pa Sec SEa Effic. Pf-Pc Pf-Pa
250
500
1000
2000
5000

5.279
5.612
5.443
5.653
5.629

5.409
5.506
5.536
5.570
5.632

0.086
0.088
0.086
0.086
0.089

0.035
0.037
0.036
0.035
0.037

3.738
5.921
7.334
6.021
2.907

0.431
0.098
0.267
0.057
0.081

0.301
0.204
0.174
0.140
0.078

Table 2
(m=10000, r=0.05, sigma=0.20)

N Pc Pa Sec SEa Effic. Pf-Pc Pf-Pa
250
500
1000
2000
5000

5.364
5.519
5.606
5.618
5.553

5.343
5.463
5.581
5.624
5.623

0.060
0.062
0.062
0.062
0.060

0.025
0.025
0.026
0.025
0.025

6.055
5.950
6.044
5.494
5.012

0.346
0.191
0.104
0.092
0.157

0.367
0.247
0.129
0.086
0.087

However, this observation does not imply that the Monte Carlo 
estimators are inferior to the closed-form solution, since real prices 
are discrete not continuos. Therefore, the difference simply 
highlights the importance of discretization in the pricing of options.
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Conclusion and Extensions

The Monte Carlo method represents an alternative to the numerical 
methods employed in Option pricing. One advantage of the method 
is that it is very flexible with regard to the distribution of stock 
prices. Changing the underlying distribution merely involves using a 
different process for generating the random variates employ in the 
method. Furthermore, the method is perhaps unique in the sense that 
the distribution used to generate prices need not have a closed- form 
analytic expression. This opens the possibility of using empirical 
distribution to value options. An area worth exploring since the 
empirical evidence on stock prices distributions is not conclusive1 .
Furthermore, the method also provides measures of accuracy. 
However, the advantages do not come without price. Some 
limitations to this approach should be emphasized.  The direct 
Monte Carlo approach presented here would require a ¨Monte Carlo 
on Monte Carlo¨ algorithm to be applied to American options. 
Consider a simulated path and a point (P(t), t) on that path. To value 
an American option one must decide if it is optimal to exercise at 
that point. This in turn requires evaluation of the risk neutral formula 
and therefore requires continuation from (P(t), t) on many paths. 
Thus this direct Monte Carlo simulation of the American options 
requires a set of continuously branching paths, which is 
computationally intractable. Several recent methods have been 
proposed to deal with theses difficulties, though. For example, 
Longstaff and Schwartz (2001) and Tsitsiklis and Van Roy (1999), 
introduced a new approach to Monte Carlo valuation by replacing 
the future expectation required by the risk neutral approach by a 
least squares interpolation. The method has been shown to work well 
on a good selection of examples, but it still needs validation for 
more complicated examples, such as American Asian options with a 

1See for example Carr et al. (2002) or Login (1996).
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moving window over which the average is taken. In contrast, Rogers 
(2002) propose an approach which makes no attempt to approximate 
an exercise policy, but instead gives an upper bound to the true price 
by means of Martingale optimization. The main difficulty with this 
approach lies in the method for choosing the Martingale in order to 
get a good approximation. 
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orden alfabético por apellido de autores y nombre completo, sin omitir ningún dato 
bibliográfico.
En el caso específico de las citas de trabajos aparecidos en publicaciones periódicas, se 
encarece indicar volumen, número dentro del volumen (entre paréntesis), período o mes 
del año, según corresponda, y año, además de páginas inicial y de término del artículo 
citado.
Los libros y obras asimilables a tal condición (tesis, actas, informes) se citarán indicando, 
además, número de la edición, ciudad de edición, institución o casa editora.  Al citar 
trabajos incluidos en obras colectivas o recopilaciones, se deberá incluir adicionalmente 
nombre(s) de editor(es) o compilador(es), así como el título de la obra global. 



Revista Estudios de Administración

 VALORES DE SUBSCRIPCIÓN ANUAL

 Chile   Extranjero

Instituciones  $ 6.000  América Latina US$ 35 
Individuos  $ 3.500  E.U.A.  US$ 35 
Estudiantes  $ 2.200  Europa  US$ 40 

Incluye costo de franqueo. Incluye envío aéreo. 

El precio de venta de números sueltos a público en general es de $ 3.500 por 
ejemplar. 

Los pedidos de subscripción se recibirán entre abril y diciembre de cada año.  
Para estos efectos, se solicita a los interesados enviar fotocopia de esta página, 
incluyendo los datos solicitados más abajo. 

Cada pedido deberá enviarse, acompañado de cheque o giro (libres de 
comisiones y gastos bancarios) extendido a nombre de Facultad de Economía y 
Negocios, Universidad de Chile, a la siguiente dirección: 

DIAGONAL PARAGUAY 257
OF. 1101
SANTIAGO DE CHILE

Nombre __________________________________________________ 

R.U.T.  __________________________________________________ 

Firma __________________________________________________ 

Dirección __________________________________________________ 

Ciudad ___________________ Código postal _________________ 

Estado _________________________________________________ 

País _________________________________________________ 

Sólo para despachos en Chile. 




