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RESUMEN 

En este documento se abordan temas relevantes y comparativos sobre la 

compensación salarial y el desempeño laboral en las organizaciones chilenas y 

colombianas. Es clara la importancia que debe tener los anteriores aspectos para la 

productividad y desarrollo económico de un país. No obstante, se hacen preguntas como 

¿Dónde se encuentra Colombia en el escenario internacional?  ¿Dónde radica el éxito de 

Chile comparándolo con Colombia?  Y por último ¿Existe un seguimiento real para el 

desempeño laboral en las organizaciones?  

PALABRAS CLAVES: Compensación salarial, desempeño laboral, 

productividad y desarrollo económico. 

 

ABSTRACT 

This paper will address about comparative salary compensation and job 

performance in the Chilean and Colombian organizations. In this paper, it makes clear 

the importance that should be the above aspects for productivity and economic 

development of a country. However, questions are asked as what place has Colombia in 

list of principal countries? Where lies the success of Chile in comparison with 

Colombia? And finally is there a real monitoring work performance in organizations? 

KEY WORDS: Salary compensation, job performance, productivity and 

economic development. 

 

 



INTRODUCCION 

El siguiente ensayo de reflexión es producto del análisis de diferentes temáticas 

expuestas en las ponencias presentadas en el II Seminario Internacional en Gestión de 

las Organizaciones: CHILE 2011, realizado en la ciudad de Santiago de Chile en el mes 

de Noviembre y Diciembre de 2011, el cual fue organizado por la Universidad de 

Bogotá Jorge Tadeo Lozano, Facultad de Ciencias Económicas-Administrativas y 

Postgrados Ciencias Administrativas. Este ensayo fue presentado, revisado y aprobado 

por el Dr. Helder Barahona Urbano, Doctorando Business of Administration, 

Universidad Swiss; Magister en Docencia, Universidad de la Salle, Bogotá, Colombia, 

Especialista en Gestión Humana, Universidad EAFIT, Medellín, Colombia, 

Administrador de Empresas, Universidad ICESI, Cali, Colombia. 

La ejecución de tareas que realizan los trabajadores diariamente 

correspondientes a la formalidad de un contrato laboral, se pueden  ver afectados 

cuando esa legalidad es disfrazada por una productividad  que busca las organizaciones, 

a costa de un desempeño diario sin equilibrio sobre la compensación salarial que 

realmente el trabajador debería obtener por su actividad laboral. Por ello es necesario 

reconocer que no solo es compromiso de las organizaciones sino, también del estado 

quien enmarca la normatividad laboral,   procurar equilibrar  los aspectos que buscan  

comprender la problemática que tiene el  mundo laboral actual  ellos son: 

Compensación salarial y desempeño laboral. 

 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

¿Existe congruencia entre la compensación salarial y el desempeño laboral en las 

organizaciones tanto chilenas como colombianas? 



DESARROLLO DEL TEMA 

Por mucho tiempo se ha escuchado hablar de economías estables en países del 

primer mundo y a la mente empiezan a llegar nombres de países potencia como 

Alemania, Estados Unidos, China   surge una pregunta ¿Dónde está ubicada Colombia 

en  el escenario Internacional? Se puede comparar a Colombia con otros países 

suramericanos que han enfrentado crisis económicas durante su historia y de esa manera 

establecer nuevos parámetros de orden social, político y económico. Si comparamos  a 

Colombia a nivel empresarial frente a Chile podemos analizar  que a pesar de que Chile 

soportó una fuerte crisis económica en 1929  y 1990, ha renacido y se ha fortalecido a 

través del tiempo convirtiéndose en una de las potencias de Suramérica.  

De134 países  Chile es el mejor país de América latina y se encuentra ubicado  

en el puesto 24 de los países con mayor atracción de inversión. (Revista Forbes. 2011). 

Para los colombianos no es fácil comprender que aun, cuando Chile tiene 17 millones 

de  habitantes aproximadamente, supera en inversión a Colombia que en términos 

poblacionales cuenta con 46 millones de habitantes y en extensión geográfica es mayor. 

Por consiguiente, surge la segunda pregunta ¿En qué radica el éxito de Chile con 

relación al de Colombia? La respuesta es dada por el profesor Cristian Muñoz de la 

Universidad de Santiago de Chile quien afirma que el éxito de su país radica en dos 

elementos, el primero la inversión que realiza el país en educación y por último un 

elemento macroeconómico, Chile no gasta más de lo que le ingresa. 

 Para continuar dando respuesta a interrogantes  sobre las organizaciones 

chilenas vs organizaciones colombianas, es necesario analizar ciertos elementos 

esenciales que  brindan mayor información sobre Chile, en relación con otros aspectos 

de Colombia tales como la compensación salarial y el desempeño laboral. De esa forma 

se da paso para hablar primero, de cómo surge esa compensación salarial  tan anhelada, 



llamada  salario mínimo para unos y  esa conformidad para otros. ¿A qué llamamos 

salario mínimo?, se conoce  como aquella cantidad de dinero mínima que  tiene derecho 

todo empleado para suplir sus necesidades básicas.  Fue en Nueva Zelanda donde se 

habló por primera vez de este concepto. El concepto del salario mínimo tiene su origen 

en la huelga marítima de 1890, la cual dio paso a la ley de arbitramiento y conciliación 

industrial, en 1894 fue el principal logro de los sindicatos que pretendían proteger un 

salario de carácter obligatorio que mejorara las condiciones  laborales.  En 1910 se 

presentaron las primera huelgas en Gales de mineros y trabajadores ferroviarios, en 

1919 se crea la carta del trabajo y aparece  la OIT cuyo fin especial es el de establecer 

formalidades  que mejoren las condiciones del trabajador y su principal mecanismo fue 

la creación del salario mínimo. (Herrera P y Posada E. 2006). 

Mientras Chile superaba las consecuencias de la crisis asiática  en los años 98 y 

99, se enfrentaba a la vez a un alto índice de desempleo, estudios hechos por Cowan 

et.al (2005) señala que el aumento del desempleo se debió a la falta de creación de más 

empleos, ya que estos fueron disminuyendo por la poca participación que tuvieron  los 

jóvenes en el mundo laboral. Dentro del sector privado la disminución de empleo se dio 

por la rigidez de los  salarios en ese periodo,  tanto así, que  cuando ocurre una caída en 

los salarios, se hace de una forma lenta comparándolos frente a otros países 

latinoamericanos en ese momento. 

Céspedes y Tokman (2005)  consideran que el resultado del salario real y el 

salario mínimo habría sido más fuerte en el sector transable que en el no transable, 

debido a que el primero se utiliza más la mano de obra no calificada. Así los trabajos 

señalados proporcionan evidencia sobre la existencia de una alta rigidez nominal y real 

de la economía chilena. En este sentido la dinámica de formación de salarios en Chile 

no responde adecuadamente a su ciclo económico. 



Cowan y Mico (2005) señalan que el mercado laboral chileno en vez de repartir 

el costo del ajuste en bajas salariales para todos los trabajadores lo concentra en 

aquellos que pierden su trabajo. Las fuentes de rigidez salarial según Cawan (2005) son: 

las presiones del salario mínimo,  el salario del sector público y la rigidez introducida 

por la formalidad que otorgan los contratos vigentes. Por lo tanto, los contratos a 

término indefinido se han disminuido por la indemnización que se persigue según los 

años de servicio prestados. La población joven  que ha suscrito actualmente contratos de 

trabajo lo hacen bajo modalidades distintas al contrato indefinido como el  contrato a 

término fijo o prestación de servicios.  En lo que tiene que ver con la protección de los 

trabajadores hay discrepancias entre las personas que conocen del tema como los 

economistas y administradores, así como la opinión pública, los sectores público, 

privado y por último los gremios sindicales. El principal elemento de discusión en este 

tema frente a los trabajadores, es la desigualdad en la distribución de los ingresos en 

Chile. Existe una  diferencia abismal entre aquellos salarios que pertenecen a los 

trabajadores de nivel operativo y auxiliar,  frente a los salarios de nivel profesional y 

ejecutivo. 

Así mismo, se vislumbra en el marco de  la legislación laboral que el salario 

mínimo cobija a todos aquellos empleos de trabajos no calificados. Pero,  Chile tiene 

una preocupación en cuanto al trabajo se refiere y es la pérdida de emprendimiento 

empresarial, este fenómeno se debe a la falta de interés en los jóvenes por crear empresa 

afectando así, el crecimiento económico del país. Una estrategia  utilizada para 

minimizar este impacto negativo del crecimiento económico, fue la asignación continua 

de trabajadores desde los sectores menos productivos  a los más productivos. Pero al 

realizar dicha asignación implicaba una tasa de rotación bastante alta para los mismos y,  

de esa manera se  perjudicó al empleado y por ende a su familia.  



Cuando Chile surgía de las cenizas como un ave fénix en los años 90’s, 

Colombia venía desde los años setenta con un desarrollo económico y social  que  se 

incrementó con el tiempo debido a los ajustes macroeconómicos entre los años 70’s y 

80’s,  sin embargo es en 1994 cuando el PIB se eleva. Por esta época había claros signos 

de que la larga tendencia temporal al alza de los salarios urbanos estaba llegando a su 

fin. Colombia fue el único país de América latina en implantar una política económica 

que permitió la expansión del volumen de las exportaciones, la neutralización de los 

efectos de la caída de los precios internacionales y una subida en los salarios reales 

desde los años 70 al año 89. (Perez, A.Farah, M y otros 2000). 

Con relación al tema de la legislación laboral, Colombia ha sido uno de los 

países que mayor progreso tiene en este asunto. (Bethell, L. 1930). Por ejemplo, en 

cuanto a compensación salarial y desempeño laboral no se puede desconocer  la 

dependencia que tiene la primera variable de la segunda. Es comprensible para el 

mundo laboral, efectuar una validación con relación al salario que obtiene un empleado 

por su desempeño. Aunque se puede observar situaciones en las que el desempeño 

sobrepasan lo acordado en un contrato de trabajo, confrontando la legalidad con la 

realidad y de esta manera las verdaderas funciones del cargo asignado. Es solo hasta 

este año 2012 que se implementa en Colombia, una ley sobre la igualdad salarial entre 

hombres y mujeres tanto del sector público como del privado, para combatir la 

diferenciación de la compensación salarial cuando personas de diferentes sexos 

desempeñan un mismo cargo con idénticas funciones. 

 En Colombia, los empleos atienden a los perfiles necesitados por las 

organizaciones pero, de esos perfiles la compensación salarial no es congruente con la 

experiencia,  nivel de estudios, ni la formación que necesitaría efectivamente el perfil. 



Por otro lado, es necesario ponderar  los aspectos que se ven involucrados en el 

desempeño de las funciones de un trabajador,  como queda claro  y lo señala Sandra 

Venditti quién escribió en la revista  American Journal of Health Promotion en el 2010, 

hay una vinculación entre la productividad de un empleado  y su capacidad para 

controlar su trabajo,  publicación derivada de un estudio hecho sobre estrés psicológico 

en el puesto de trabajo revelando así, que los trabajadores que tienen depresión no 

desempeñan fácilmente sus tareas siendo menos productivos. La anterior afirmación 

evidencia el fenómeno de la depresión como aspecto relevante en el desempeño laboral. 

De lo anterior, surge una cuarta pregunta  ¿Existe realmente un seguimiento de Talento 

Humano para el desempeño del empleado con relación a su estado de ánimo en las 

organizaciones colombianas? La respuesta en este caso es no, son muy pocas las 

organizaciones que observan y mantienen al empleado como un colaborador,  más allá 

de la persona mecanicista que solo se preocupa por cumplir órdenes. Mientras que en 

las organizaciones sin importar sean chilenas o colombianas  se siga viendo al empleado 

como objeto de riqueza y de emisión de resultados solamente,  no habrá el seguimiento 

necesario para evaluar el ánimo de los empleados y sus variables. Por ende, el 

desempeño en estas circunstancias es incierto. 

 

Cuando se habla del desempeño laboral, los empresarios entregan opiniones 

diversas sobre el desempeño entre hombres y mujeres, significando así, que la 

atribución formal de una compensación salarial se podría determinar de acuerdo al  

género sin importar realmente el desempeño laboral. De esta manera se genera una 

brecha de comparación para ambos géneros en las empresas chilenas como 

colombianas. Dentro del estudio realizado por Gatica y Romaguera (2005) se 

evidencian  resultados frente al desempeño laboral, costos laborales y compensación 



salarial. Las nociones  escuchadas aseguran que todos los compromisos adquiridos por 

el género femenino  en su función materna y domestica entorpecen su desempeño 

laboral aumentando los costos de su contratación. Los costos laborales de las mujeres 

son mayores a la de los hombres, porque se encuentran  directamente relacionados con 

la maternidad y por ende todo  lo referente a ella.  Lo anterior se puede constatar en la 

conferencia realizada por el Dr. Jose Luis Tapia Director de Recursos Humanos en el 

Banco de Chile quien asegura que las leyes laborales en ese país, son muy estudiadas 

como la ampliación dada al aspecto postnatal, el fuero protege a todas las mujeres que 

son  madres en Chile, es decir no se puede despedir a nadie que tenga fuero materno. La 

mayoría de trabajadores en el banco de chile son mujeres cuentan con un 41% género 

masculino y 51% femenino. Estos resultados se dan,  gracias a la política del merito que 

tiene el  Banco de Chile en el departamento de R.H. 

 

 Es normal escuchar ciertas divulgaciones tales como las mujeres ganan menos 

porque, como trabajadoras son problemáticas. La investigación hecha por Gatica y 

Romaguera basada en una encuesta hecha a hombres y mujeres donde se califica a 

empleados de ambos géneros en 16 características laborales entre ellas: la puntualidad, 

el compromiso con el trabajo, rapidez en el aprendizaje, responsabilidad y la 

productividad. Frente a las anteriores características los empresarios opinan que son las 

mujeres las que tienen mayor grado de compromiso laboral, alta confiabilidad, mayor 

responsabilidad y tiene facilidad en la adaptación al cambio consiguiendo así, una 

calificación alta de 5,5 en comparación a la de los hombres con 5,3. 

Por otra parte, los resultados que muestra la investigación se destaca el 

predominio de los hombres ocupando los cargos de más alto nivel. Mientras que, las 

mujeres obtienen cargos en los niveles directivos pero estos se concentran en las 



subgerencias y jefaturas de menores niveles sobre todo en las áreas de Recursos 

humanos. Sin embargo, a pesar de la preferencia por los hombres en los cargos 

gerenciales  solo un 5,7% de los empresarios encuestados considera que dichos cargos 

deberían ser ocupados por mujeres. El problema que señala la escasez del género 

femenino en los rangos altos se debe a la falta de motivación para ocuparlos. De ser así, 

se hace indispensable relacionar no solo la existencia de una  compensación salarial 

acorde con el desempeño laboral, sino además, comparar esa concordancia si se es 

hombre o mujer. 

Dentro del desarrollo del II seminario Internacional Gestión de las 

Organizaciones en Chile, se conocieron distintos puntos de vista gracias a la 

colaboración de directivos de empresas chilenas tales como Express de Santiago, Banco 

de Chile, La Auracana y Grupo Disal. Así mismo la contribución del profesor Cristian 

Muñoz  Vicerrector Ciencias Económicas y Administrativas de la Universidad de 

Santiago de Chile (USACH). Se realiza una serie de preguntas a los directivos de las 

empresas chilenas y se compara con la gestión en las empresas colombianas, para dar 

respuesta  a interrogantes que crean el planteamiento general del problema que genera 

este ensayo. 

1. ¿En qué medida los departamentos de RH poseen suficiente conocimiento 

sobre las necesidades de sus colaboradores? 

Profesor Cristian Muñoz: No mucho según mi opinión, en ese aspecto 

tenemos que mejorar.  En Colombia se están modificando los objetivos reales de 

un departamento de Gestión Humana, obteniendo así conocimiento sobre las 

verdaderas necesidades de los empleados. 

  



2. ¿Existe congruencia entre la compensación salarial y el desempeño laboral 

en las organizaciones? 

Profesor Cristian Muñoz: Es una muy buena pregunta, no hay justicia. En las 

empresas chilenas se trabaja por resultados. En Colombia, el desempeño laboral es muy 

alto en tanto hombres como mujeres ya que, se trabaja bajo el modelo de competencias 

laborales y en la mayoría de las organizaciones, se está modificando los enfoques 

antiguos para acoger la nueva ley de aprobación en la igualdad salarial entre géneros. 

Aún así, seguirán existiendo empresas donde el desempeño de sus empleados no 

concuerda con la compensación salarial que reciben. 

 

3. ¿Cree usted, que existen organizaciones que fundamentan la compensación 

salarial en el género del trabajador? ¿A qué se debe este fenómeno?  

Profesor Cristian Muñoz: Si, en chile todavía existen organizaciones donde  se 

evidencia la preferencia por el género masculino para los cargos directivos y donde la 

compensación salarial es más elevada que para el género femenino. Las organizaciones 

chilenas se preocupan por retener a los empleados de cargos gerenciales. En  Colombia 

según una investigación hecha por el servicio nacional de empleo del SENA muestra 

que,  los cargos con compensaciones salariales altas, son aquellos ocupados por 

hombres y sobre todo si se encuentran en niveles gerenciales. Mientras que, para una 

mujer la compensación salarial será menor. La gestión en organizaciones chilenas es 

solo para la Gerencia, en las organizaciones colombianas es para todos los niveles. 

 

José Luis Tapia nos dice que: Para las organizaciones chilenas el tema de las 

personas es un tema central sobre todo para nosotros como Banco de Chile. Las 

personas pueden hablar bien o mal del banco en la medida que sus interacciones con el 



mismo resulten positivas. El componente humano es un componente central dentro de 

cualquiera institución financiera. Quiero mucho a la institución me gusta hablar de lo 

que hago. Tenemos escalas salariales donde mediante unos cuadrantes se cruzan el 

desempeño con el potencial de la persona. Si la compensación no es acorde con el 

potencial lo más probable es que el trabajador se vaya.  Si tengo una persona que tiene 

desempeño bajo se debe aplicar una capacitación para optimizar su productividad, 

realizando un seguimiento para evidenciar si la inversión hecha está sirviendo o no.  La 

preocupación es centrada en el cuadrante de resultados si estos son cumplidos o no. 

 

La CEPAL informa que: La distancia en remuneraciones en América Latina 

aumentó entre trabajadores de mayor y menor productividad. Chile tiene un alto grado 

de desigualdad en compensación salarial. Luis Zabala gerente R. H grupo DISAL nos 

dice que: Hablamos de Gestión de personas o gerencia de personas. La gestión humana 

no es teórica. En algunas empresas chilenas todavía se evidencia un trato inapropiado 

entre mandos bajos y medios. 

 

CONCLUSIONES 

Si bien es cierto, Chile es considerada potencia latinoamericana por su inversión 

en educación y por ser número uno en macroeconomía ya que,  no gasta más de lo que 

le ingresa. Colombia en un escenario internacional no se encuentra tan lejos de optar por 

títulos semejantes, ya que, el alto crecimiento de las acciones en la Bolsa de Valores de 

Colombia pone a empresas colombianas en el ranking de las más grandes de los 

mercados de valores del mundo. Ecopetrol es la empresa más destacada a nivel 

nacional. (Periódico Portafolio. 2011).    



La importancia de las comparaciones directas hechas en las organizaciones 

chilenas y organizaciones colombianas apuntan a una normatividad y cultura marcada 

no lejos, de una compensación salarial justa por el desempeño laboral. De ésta manera 

se justifica un sentido de pertenencia por las organizaciones chilenas, una escala salarial 

entre los distintos géneros  y cargos a desempeñar. Una gestión que involucra en el caso 

chileno solo a la gerencia y a altos  mandos mientras que en Colombia la gestión 

involucra a todos los de la organización sin importar niveles jerárquicos. 

 

En Colombia el sentido de pertenencia empresarial no se encuentra tan 

arraigado, lo que dificulta también el desempeño laboral. No existe compromiso 

personal sobre el trabajo sobre todo cuando se trata de empresas certificadas que 

atienden los requerimientos de las normas ISO olvidándose muchas veces de las 

personas, simplemente son formatos y registros. En la compensación salarial se puede 

reconocer factores claros que la determinan y que se encuentran relacionados con 

aspectos sociales y culturales entre ellos se puede destacar el machismo y la falta de 

motivación que se ven involucrados en el momento del desempeño laboral. 

 

Mientras que las leyes o normas de los gobiernos no sean aplicadas y se realice 

un efectivo seguimiento a los colaboradores de la organización en cuanto a su 

desempeño y que éste sea compensado salarialmente de acuerdo a sus funciones o 

actividades que debe realizar en su jornada laboral, se puede decir que entonces no 

existe congruencia entre el desempeño laboral y la compensación salarial. 
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Figura 1.Fotografía José Luis Tapia. Director R.H. Banco de Chile. (Foto tomada por 

el autor el 5 de Diciembre del año 2011). 

    

 

Figura 2.Fotografía Lidia Consuelo Valero en la Universidad de Santiago de Chile. 

(Foto tomada por el autor el 6 de Diciembre del año 2011). 


