tendencias anuales
en sueldos, beneficios
y lugares de trabajo 2018

v randstad



contenido

introduccién 3
resumen ejecutivo 4
atraccion de talento 5
estrategias de capital humano 7
practicas de reclutamiento 13
retencion de talentos 17
sobre la investigacion 21
reporte de remuneraciones 25

e

© Randstad | 2



introduccion

M

Estimado cliente,

Como Director General de la oficina en Chile, me
complace presentar la edicion 2018 del estudio anual
sobre tendencias en sueldos, beneficios y lugares de
trabajo de Randstad.

Para elaborar esta investigacion, nuestros consultores
realizaron mas de 700 entrevistas a ejecutivos de alto
nivel pertenecientes a companias de diferentes rubros,
con necesidades de seleccion y retencion de perfiles
especializados en finance & administration, sales &
marketing, IT, engineering & supply chain, especialidades
en las que Randstad Chile opera.

Y es que llevamos mas de 55 afnos trabajando para acercar
aempresas y personas, ampliando nuestro conocimiento
a diario y dando forma al mundo del trabajo, con un fuerte
compromiso en aumentar y mejorar la empleabilidad

del pais. Es por eso que entendemos la complejidad de

tu sector, lo conocemos desde dentro y creemos que

un analisis profundo, metddico y riguroso es posible y
necesario.

Asi, este informe ofrece perspectivas acerca de diversas
tendencias de Capital Humano, como los principales
desafios y la capacidad de las empresas para enfrentarlos,
la intencion de contratacién para 2018 diferenciada por
departamento y qué hechos motivaron esta decision;

asi como la estimacion del volumen de ventas de las
compainias y los principales retos en atraccion y retencion
de talento.

Adicionalmente, al final del estudio encuentras
informacidn acerca de las remuneraciones de los
diferentes sectores productivos y de las regiones
geograficas donde tienen presencia las empresas que
participaron en la investigacion.

Estamos en un mundo competitivo que ha reconfigurado
el mundo del empleo. La tecnologia y globalizacion del
talento han cambiado la forma de visualizar el trabajo.

Desde Randstad, con nuestra vision “human forward”
seguimos siendo competitivos para nuestros candidatos,
trabajadores y clientes, aplicando al maximo la tecnologia
para hacer nuestros procesos mas eficientes, pero
enfocandonos en lo que realmente importa y en lo que
mejor sabemos hacer: el contacto personal. Encontrar las
mejores opciones laborales para nuestros candidatos en
base a sus ambiciones profesionales y conectarlos con las
mejores companias del mercado es la esencia de nuestro
negocio.

Quisiera expresar nuestro mas sincero agradecimiento a
todos quienes participaron en la investigacion de este afo.
Valoramos tu aporte y esperamos seguir fortaleciendo
nuestra relacion de partners.

Un gran saludo y siempre a tu disposicion,

Rodolfo Vignati
CEO de Randstad Chile



resumen ejecutivo

En linea con los resultados de afos anteriores, contar
con una solida oferta de valor para los empleados es el
elemento mas relevante para tener éxito al momento de
atraer nuevos talentos, ocupando el primer lugar con
73.5% de las preferencias, 2.1% mas que el afio anterior.

En cuanto a los principales desafios que actualmente
enfrentan las empresas, mantener un buen ambiente
de trabajo, desarrollar lideres talentosos, aumentar la
productividad y retener a los mejores empleados se
encuentran entre los retos mas importantes.

Los principales obstaculos en el proceso de
reclutamiento son la falta de experiencia laboral en la
industria, ademas de la escasez de habilidades blandas y
técnicas, las mismas alternativas que en 2017.

Para hacer frente a la escasez de talentos, la mayoria

de los entrevistados esta dispuesto a implementar
programas de educacion y capacitacion, mejorar sueldos
y beneficios, o contratar profesionales de otros paises.

Las intenciones de emplear personal temporal y
permanente se incrementaron significativamente en 12
meses. En 2018, mas de 70% de los encuestados afirmo
que su compafia aumentara el nimero de empleados
permanentes versus 41% en 2017; mientras que el 36%
proyecta contratar trabajadores temporales, 12% mas
que el afio pasado.

La proporcion de empresas que anticipa un

crecimiento de las ventas durante este afo, aumento

un 22%, pasando de 58% en 2017 a 80% en 2018. De las
companias mas optimistas, un poco mas del 20% espera
un alza mayor al 10%.

Por otro lado, al momento de buscar candidatos, la
alineacion con la cultura y los valores de la empresa se
considera esencial para los empleadores. Asimismo,
61% de los encuestados considera que es importante el
calce entre el candidato y el trabajo, en cuanto a nivel
educacional y conocimientos del postulante.

Aungue casi 80% considera que ofrecer oportunidades
de desarrollo de carrera o un sueldo competitivo es muy
importante para sus trabajadores, solo un poco més de la
mitad de las organizaciones otorga estos beneficios.

De hecho, mas de la mitad de los participantes comento
que los empleados que dejaron la companiia durante
2017 lo hicieron porque recibieron mejores ofertas de
otras organizaciones.

Asimismo, contar con politicas laborales flexibles,
tener un buen balance vida personal-laboral, sueldos
competitivos y una fuerte marca empleadora, son
elementos clave para captar candidatos.

En la mayoria de las empresas la rotacion fue igual que
en la edicion del afio pasado, sin embargo, actualmente
les toma menos tiempo encontrar un reemplazo
permanente.

Las skills clave en cargos gerenciales son las habilidades
blandas, como la capacidad para motivar e inspirar a

un equipo o que la persona se adapte a los constantes
cambios del negocio.

Las referencias del empleado y las entrevistas
presenciales siguen siendo las practicas mas utilizadas
cuando llega el momento de contratar gente.
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elementos clave para atraer a los mejores talentos

atraccion de talento

2018 2017

este ano, las companias confian mas en su una oferta de valor atractiva 73.5% 71.4%
. politicas laborales flexibles/balance vida personal-laboral 68.5% 59.6%

Ca paCIdad pa ra atraer ta |ento' sueldo muy competitivo 56.2% 57.6%
una marca empleadora fuerte 33.8% 27.5%

- Una oferta de valor atractiva para los empleados (EVP) y mantener buenas oportunidades internacionales 30.6% 24.7%
un buen balance entre vida personal-laboral, son considerados alta seguridad laboral 20.5% 227%
elementos importantes para atraer a los mejores talentos. otros 0.9% 2.0%

. Comparado a| ano anterior, Ias Compaﬁl'as confl'an més en su el total es mayor a 100%, porque es posible mas de una respuesta.
capacidad para atraer nuevos y mejores talentos.

dificultades al momento de atraer talento.

razones para no atraer el talento adecuado

habilidad de las companias 7

para atraer talento 2018 2017
beneficios y/o sueldo no competitivo N1% 45.5%
falta de oportunidades internas de hacer carrera 37.0% 45.5%
continua escasez de talento 27.4% 22.7%
falta de opciones de trabajo flexible 26.5% 29.0%
27.4% estrategias de reclutamiento poco efectivas 24.7% 22.0%
21.5% la industria es poco atractiva 23.3% 26.7%
mala reputacion de la organizacién/débil marca 12.3% 9.0%

15.5% empleadora
13.2% carencia de politicas de responsabilidad social 8.2% 3.9%

10.1% empresarial
4.6% I I 5.0% otros 14.2% 9.8%

0.5% 0.5% - 1.8% el total es mayor a 100%, porque es posible mas de una respuesta.
|
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

« Ofrecer un sueldo y/o beneficios poco competitivos, son una de las
en una escala de 1a 10, donde 1 significa “pobre” y 10 significa “excelente” principales razones para fallar al momento de atraer al talento.

M
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principales desafios en RR.HH.

principales desafios de recursos humanos

creacion/mantencion de un buen clima laboral
desarrollo de lideres talentosos
aumento de desempefio y productividad

retener a los mejores empleados

atraer talento para la siguiente fase de crecimiento
mantener empleados bien informados

evitar perder talentos con competidores

gestionar programas internos de cambio
gestionar expectativas de sueldo

movilidad interna/externa

gestionar escasez de habilidades

otros

2018 2017
62.1% 62.7%
56.6% 54.5%
53.4% 671%
50.7% 41.6%
42.9% 34.9%
36.5% 33.3%

31.1% 20.8%
27.9% 22.7%
27.4% 28.6%
24.2% 14.5%
16.9% 23.9%

5.5% 2.7%

el total es mayor a 100%, porque es posible mas de una respuesta.

- Adiferencia de 2017, cuando aumentar
el desempenoy la productividad fue
considerado el principal desafio, este afo
el reto mas importante tiene relacion con
el bienestar de los empleados y se refiere a
como crear un buen ambiente laboral.

M

habilidades de
lenguaje requeridas

64%

de las empresas participantes
requiere personal con manejo
medio-avanzado de inglés
para mas del 25% de sus
vacantes.

habilidad de las companias para hacer frente a estos desafios

7 m
2017

32.4%

21.0%
10.5%

22.8%
7

4.6%
3.2% 2.7% 2.7%
00% 00% pu m— B
1 2 3 4 5 6 8 9 10

en escala de 1a 10, donde 1 significa “pobre” y 10 “excelente”

reclutamiento de personas
en situacion de discapacidad

12%

de las companias
participantes tiene planes
activos de retencion/
atraccion de personas en
situacion de discapacidad.

trabajadores
extranjeros

62%

de los encuestados cree que
deberia ser mayor el porcentaje
de trabajadores extranjeros
permitido por el Articulo 19 del
Codigo del Trabajo*.

*los articulos 19 y 20 del Cédigo del Trabajo establecen que el 85%, a lo menos, de los trabajadores que
sirvan a un mismo empleador debe ser de nacionalidad chilena.



abordando la escasez de talento

casi 95% de las companias se ve afectada por la escasez de talento.

principales obstaculos en el proceso de reclutamiento acciones para manejar la escasez de talento

2018 2017 2018 2017
experiencia laboral en la industria 61.2% 52.2% programas de educacioén y capacitacion 511% 50.2%
habilidades blandas 49.8% 52.2% contratar personal extranjero 38.4% 29.8%
habilidades técnicas 40.2% 52.3% mejorar salario/beneficios para retener y atraer talento 37.0% 37.6%
idiomas 37.0% 36.1% ofrecer mas opciones de trabajo flexible a los empleados 27.9% 33.7%
estilo de liderazgo 35.6% 35.7% externalizar algunas funciones del negocio 251% 19.6%
afos de experiencia laboral requeridos 21.5% 16.5% incrementar el uso de empresas externas de contratacion 19.6% 17.3%
ética (valores, actitud, cultura) 20.5% 271% contratar mas personal part-time 5.5% 10.2%
experiencia en gestion de herramientas 17.8% 22.0% otros 3.7% 2.0%
experiencia internacional 5.9% 4.7% mi organizacion no estd afectada por la escasez de talento 1.4% 11.0%
el total es mayor a 100%, porque es posible mas de una respuesta. el total es mayor a 100%, porque es posible mas de una respuesta.

intenciones de reclutamiento de las empresas participantes

71% de los encuestados piensa contratar personal permanente durante 2018.

volumen de <50 empleados = 70%

contrataciones 201 8 50 - 99 empleados =13% 201 7/

>100 empleados =17%

planificadas:
permanente no, 29% si, 71% no, 59%

<50 empleados = 66%
50 - 99 empleados = 20%
>100 empleados = 14%

M



principales motivos para reclutar
la principal razon para contratar nuevos empleados

en 2018 es el crecimiento de la compainia.

principales motivos para realizar nuevas contrataciones

crecimiento nacional/internacional de la compafiia
crecimiento del mercado (economia)

necesidad de nuevas habilidades en la organizacién
rotacion de personal

diversificacion del negocio

lanzamiento de un nuevo producto/departamento
planes de inversion

retiro de empleados

otros

2018

54.7%
45.3%
38.7%
36.8%
311%
25.5%
23.6%
57%
3.8%

2017

50.0%
25.0%
30.0%
37.5%
26.7%
26.7%
14.2%
4.2%
5.0%

el total es mayor a 100%, porque es posible mas de una respuesta.

+ Motivados por lareciente y
positiva evoluciéon de PIB en
Chile, la segunda razén mas
importante de selecciony
reclutamiento de personal
es el crecimiento del
mercado, el cual tuvo
un alza significativa en
comparacion al afio pasado.

M

intenciones de contratacion

9.4%

por departamento.
ventes .
53.3%
Produecion T
34.2%
noenire oo
J 20.8%
i 27.4%
IT/tecnologia 2o -
ili ; 23.6%
contabilidad/finanzas oo _

o 17.0%
RRHH/capacitacién/desarrollo ', '
marketing/comunicaciones 16.0% -

14.2%

abastecimiento
legal

otros

7.5%

47%
2.5%

20.8%
15.0%

el total es mayor a 100%, porque es posible mas de una respuesta.

- Aligual que en 2017, las intenciones de aumentar la dotacion son
mayores en ventas, produccion e ingenieria, a pesar de que el afio
pasado también se encontraba finanzas entre los departamentos

con mas menciones.

- Especificamente, en este ambito se observa un crecimiento
significativo en las dreas de IT e Ingenieria.

Coon

2017



abordar la escasez de talento mejorando los salarios
54% de los encuestados esta dispuesto aaumentar los sueldos entre un 6 y un 15% para atraer y retener talento.

jcuanto mas estaria dispuesto a pagar para retener o atraer talento? departamentos en los cuales los encuestados
. ) estan dispuestos a pagar mas para retener talento.
- La mayor parte de las companiias estaria

dispuesta a ofrecer un aumento de salario de ventas
entre 6 y 15%, con el objetivo de atraer y retener produccion
W 1%-5% talento. o [ eov|
Ingenieria
W 6%-15% ,
+ Los departamentos en los cuales los tecnologia
W16%-25%  encuestad fan mas para fideli
uestados pagarian mas para fidelizar a sus finanzas/contabilidad
> 25% profesionales y captar nuevos, estan en linea otros* -
con los planes de contratacion especificados
no esta dispuesto a pagar mas 1.9%

en la pagina anterior.

*otros incluyen marketing/comunicaciones, abastecimiento, RR.HH/capacitacién/desarrollo.

factores que impactan el desempeno de la compania
el impacto de lainnovacion y las nuevas tecnologias en el negocio, esta creciendo fuertemente.

aspectos de mayor

- A pesar de que el afio pasado el pais _ 2018 2017
paSé poruna fuerte desaceleracion Impacto en las gmpresas situacion econdmica en el pais 47.0% 49.4%
econdmica, las proyecciones de Chile participantes ;. de gestion 457% 51.0%
para 2018 mejoraron, lo que tuvo un mejora de procesos 42.9% 42.0%
alto impacto en el desempeno de las innovacion y/o nuevas tecnologias 36.5% 20.0%
com paﬁl'as. gestiéon del management 34.7% 38.8%

retencion y atraccion de talento 30.6% 32.2%
presion sobre los precios 26.0% 23.9%
presion de la competencia 18.7% 21.6%
cambios legales 15.5% 18.0%
otros 2.3% 3.1%

.' el total es mayor a 100%, porque es posible mas de una respuesta.



volumen de ventas esperado para 2018

solo un pequeno numero de encuestados espera que disminuya el volumen de ventas de su empresa.

anticipa crecimiento en las ventas

« El numero de companiias que anticipa un alza en sus ventas
crecio 22% este ano, de 58% en 2017 a 80% en 2018. De
las organizaciones mas optimistas, un poco mas del 20%
espera un aumento mayor al 10%.

>15% crecimiento

+ 18% de los ejecutivos encuestados proyecta estabilidad en
las ventas de su negocio, mientras que un 2% cree que las
ventas disminuiran.

11-15% crecimiento

30.1%
7-10% crecimiento
31.5%
crecimiento
(o)
80 A) o 38.6%
58% en 2017 4-6% crecimiento estabilidad
(o)
18%
33% en 2017 decrese
0
1-3% crecimiento 2 /0
9% en 2017

M
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laimportancia de encontrar candidatos que coincidan con...

casi 7% de los encuestados considera que el calce entre el candidato y el gerente no es importante, 4 puntos mas que el aho pasado.

...compafia (cultura y 0.4% Sk 58.9% 2018
valores) 0.4% 60.0% 2017
0.9% WK 47.5% 2018
...equipo
0.0% IAVA 48.2% 2017
6.8% 14.6% 34.3% 2018
...gerencia

2.7% WASYS 30.2% 2017

...trabajo (experiencia
laboral)

1.0% NN 36.5% 2018

...trabajo (conocimiento/
educacion/antecedentes)

. no importante

‘ algo importante

M

0.8% [MPASKA 28.2% 2017
1.4% 17.8% 19.6% 2018
0.0% VA 39.6% 2017

importante

. esencial

- Aligual que el afio pasado, el 60% de
las empresas dice que es esencial una
coincidencia entre el candidato y la cultura
de la empresa.

- La coincidencia entre el candidato y el
conocimiento requerido para el trabajo
no se percibe tan importante como el afo
pasado (solo el 20% de los encuestados lo
considera esencial).




las competencias mas importantes en cargos gerenciales

ser capaz de motivar e inspirar al equipo es una habilidad clave en un gerente.

- Ademas de la habilidad para motivar

capacidad de adaptabilidad a vision de capacidad habilidades capacidad X ; . .
motivar e los constantes futuro para construir analiticas y de de innovar e e inspirar al equipo, la capacidad
inspirar a otros cambios del relaciones resolucion de impulsar la de adaptarse a los cambios segun
negocio problemas creatividad los requerimientos del negocio

esta dentro de las 3 destrezas
26.9% 64.4% 23.3% 64.4% 22.4% 49.5% 11.4% 48.8% 10.1% 38.4% 5.9% 34.7% mas importantes al momento de
seleccionar a un lider, junto con tener

vision de futuro.

B |2 masimportante!
B top 3 mas importantes?

las 3 principales claves al momento de decidir con qué compania de recursos humanos trabajar

81% 60% A%

de los encuestados trabaja con de los entrevistados prefiere de los participantes contrata
compafias de recursos humanos trabajar con empresas de recursos consultoras de recursos
que envien candidatos que humanos que se especialicen en humanos que tengan rapidos
calcen con el perfil solicitado. ciertos perfiles e industrias. tiempos de respuesta.

1. % = proporcion de encuestados que indicaron estos aspectos como los mas importantes
2. % = proporcion de encuestados que indican esta opcion dentro de sus primeras 3 (mas importantes)
el total es mayor a 100%, porque mas de una respuesta es posible.

M



las fuentes mas efectivas para reclutar talentos

las referencias de los empleadores sigue siendo la primera fuente utilizada por las companias al momento de reclutar.

referencias de portales de firmas de redes pagina redes reclutamiento otros servicios
empleadores empleo busqueday digitales web de la sociales publicos de
reclutamiento profesionales compania unlverS|dades empleo

B |a mas importante!
B top 3 mas importantes?

las practicas mas importantes durante el proceso de seleccion

63% selecciono la entrevista personal como una de las practicas mas importantes al momento de contratar.

entrevista personal entrevista por chequeo de tests psicologicos assessments verificaciones
con CV competencias referencias de titulos y grados

63.9% 90.4% 24.2% 74.9% 60.3% 39.7% 22.8% 10.0%

B 12 masimportante!

B top 3 més importantes? - Las entrevistas personales y por competencias,
ademas del chequeo referencias, completan el

- 3 L n top 3 de las practicas mas importantes durante el

. 70 = proporcion de encuestados que indicaron estos aspectos como los mas importantes

2. % = proporcion de encuestados que indican esta opcion dentro de sus primeras 3 (mas importantes) proceso de Contratacién .

el total es mayor a 100%, porque mas de una respuesta es posible.

M



retencion

L

detalentos.



retencion
de talentos

razones por las que los
empleados dejan la compania

recibio una mejor oferta de otro lugar

le ofrecieron mayores oportunidades de
desarro de carrera

mucha carga de trabajo

tomar un camino diferente en su carrera

mala relacion con jefatura directa

reubicacion

no se sintié apoyado por la gerencia

otros

80.4%
73.7%

53.4%
46.9%

20.1%
12.5%

18.3%
20.5%

16.9%
15.6%

9.1%
8.9%

8.7%
9.4%

8.2%
10.7%

2018

2017

el total es mayor a 100%, porque hay mas de una respuesta posible.

+ Enlinea con el afio pasado, recibir una mejor oferta de otra compafnia es la
principal razén por la cual los empleados dejan una empresa, seguido por la
busqueda de cambios en su carrera profesional.



rotacion laboral

una Compaﬁl'a demora entre uno y tres meses en

cubrir una vacante permanente.

., H b
rotacién actual en A
., l af B alta
comparacion al afo B i
pasado no lo sabe
tiempo para cubrir [
una posicion
P W menos

permanente )

., M igual
en comparacion al .
ano pasado

B <1mes o

tiempo para cubrir

M 1-3 meses
una vacante

M >3 meses
permanente

M

En Chile auin los procesos de reclutamiento
y seleccion tardan algunos meses,

puesto que los candidatos deben pasar
por bastantes filtros y/o tests antes de
entrevistarse con uno o mas ejecutivos de
la compania o con quien toma la decision.
De todas formas, depende bastante del
cargo, ya que mientras mas alta seala
posicion, mas estricto es el proceso.

También depende del sector al que
pertenezca el candidato que requiere la
empresa, puesto a que en varios rubros
hay escasez de profesionales y técnicos,
por lo tanto, el proceso de busqueda tarda
bastante.

Por otro lado, hay mucha idiosincrasia en
los procesos de seleccion. Por ejemplo, en
paises mas desarrollados el reclutamiento
es mas eficiente, debido a que todas

las personas involucradas en la toma

de decision se reunen con el candidato

y toman una resolucion mas rapida

e inmediata.

También cuesta encontrar al candidato
adecuado porque ademas de tener las
competencias técnicas requeridas para

el cargo, debe calzar con la cultura de la
compainiay el estilo de liderazgo de su jefe
directo, que son factores clave para que un
proceso de seleccion sea exitoso.

retencion de talentos

beneficios.

beneficios mas efectivos
para retener talento

beneficios ofrecidos por las
compafnias participantes

2017 2018 2018 2017
80.8% 781% desarrollo de carrera 50.7% 40.8%
83.5% 75.3% salarios competitivos 58.9% 52.5%
56.9% 64.8% opciones de trabajo flexible 35.2% 33.7%
62.4% 63.9% bonos 75.7%
58.0% 51.6% reconocimientos no financieros 52.5% 46.7%
54.1% 50.2% capacitacion 70.8% 66.3%
46.3% 46.6% seguro médico 84.0% 76.5%
17.6% 27.4% seguro de vida 74.9% 65.1%
15.3% 22.8% subsidio alimentario 59.8% 53.3%
30.2% 21.5% participacion en beneficios 17.8% 18.8%
3.5% 8.2% seguro de invalidez 19.2% 13.7%
3.5% 7.3% plan de pensiones 3.7% 2.0%
0.8% 1.4% ninguna de las anteriores 0.0% 2.0%

el total es mayor a 100%, porque hay mas de una respuesta posible.

- Las empresas entrevistadas
consideran que las tres formas mas
efectivas para retener talento son
ofrecer oportunidades de desarrollo
profesional, un salario competitivo y
opciones de trabajo flexible.

+ A pesar de ser considerado el
beneficio mas importante para
la retencion de talentos, solo la
mitad de las organizaciones ofrece
oportunidades de desarrollo de
carrera.

« Aungque menos de la mitad de las
compafiias considera el seguro
meédico como efectivo para
retener talentos, el 84% de las
empresas ofrece este beneficio.

« En comparacion con el ano
pasado, la importancia de ofrecer
opciones de trabajo flexible
crecio.



retencion de talentos

sueldos.

plan de desarrollo de carrera 40.6% _
horarios flexibles 402 [N
B aument6 promocion horizontal 32.4% _
eVOl ucion de sueldos en B se mantuvo oportunidades de carrera internacional 297% [N
relacion al afo pasado B disminuyo trabajo diverso 2020 [
no lo sabe participacion en I+D (investigacion y desarrollo) 26.5% _
posibilidad de trabajar desde casa 23.7% _
reduccion de la jornada o adaptacion de los turnos 21.9% _
ofrecer diferentes tipos de remuneracion y beneficios 21.0% _
reuniones de trabajo para mantener activos a los trabajadores mayores ~ 20.1% _
participacion en la estrategia de la compaiiia 18.3% [
programas de mentoring 18.3% _
M masalto més tiempo libre 16.4% GG
sueldos comparados
. B se mantuvo posibilidad de disfrutar de tiempo sabatico 132% [
con la competencia . ) '
B menor dar opciones de trabajo part-time 64% [N
other 16.9% NG
no lo sabe

practicas de reclutamiento

analisis en profundidad.

el total es mayor a 100%, porque es posible mas de una respuesta.

+ Ninguna de las companias
encuestadas sefald que sus salarios
disminuyeron en los Ultimos 12 meses.

« Con el fin de superar las diferencias de
perfiles y de rangos etarios existentes
en la fuerza de trabajo, los empleadores
estan utilizando diversas herramientas,
como ofrecer planes de desarrollo
profesional, ser flexibles con el horario
de los empleados y diversificar las
tareas de sus trabajadores.

+ La mayoria de las compaiias esta
enfocada en proveer compensaciones
no financieras; sin embargo, el 21%
de las empresas esta dispuesta a
ofrecer diferentes tipos de beneficios y
aumentar las remuneraciones.

- Casi un cuarto de las organizaciones
participantes considera que ofrece un
sueldo mayor que la competencia.

. T
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perfil de los participantes

resumen.

- Elreporte de salarios 'y
tendencias en Recursos
Humanos de Randstad 2018,
reune informacién de compafias
de diversas industrias que operan
en Chile.

+ Los sectores con mayor
representacion son manufactura,
ingenieria, servicios financieros,
retail y distribucion, ya que juntos
cubren el 42% de la muestra.

Una de cada cinco companias
tiene entre 101y 250 personas,
mientras que las organizaciones
que emplean a mas de 1,000
personas representan el 19% de
la muestra.

60% de los encuestados trabaja
en departamentos de RR.HH, la
mayoria gerentes que tienen un
rol decisivo o de recomendacion
al momento de reclutar.

perfil de los encuestados

por sector.

- Las organizaciones que .
participaron en la encuesta
de tendencias en RR.HH 2018
pertenecen a diversas industrias.

Aligual que el afo pasado, la
mayoria representa al sector
manufacturero, seguido por
ingenieria y servicios financieros.

19.9%  T10,0%

manufactura

distribucion de los
encuestados por sector

ingenieria

16.1% en 2017 7.5% en 2017

retail y distribucion

transporte y logistica
computaciéon/software/internet

servicios de alimentacion/alimentacion industrial
quimica/farmacia

telecomunicaciones

construccion/bienes raices/gestion de propiedades
consumo masivo

estatal/publico/sin fines de lucro

medicina/salud

energia

entretenimiento/turismo

servicios b2b

otros*

2018 2017
7.8% 6.3%
7.8% 5.9%
7.3% 71%
6.9% 6.3%
5.0% 6.7%
5.0% 2.4%
4.6% 5.9%
4.6% 5.1%
2.3% 0.8%
2.3% —
2.3% 2.0%
1.8% 0.4%
1.8% 3.5%
5.9% 201%

*otros incluyen “Publicidad, Marketing, RP” (0.9% en 2018, 1.2% en 2017)
el ano pasado, farma, salud y medicina, estaban agrupados en la misma categoria.



perfil de encuestados perfil de encuestados

por tamano de la compania. por tamano de la compania.

perfil de los participantes

« Un70% de los encuestados

° 2018 2017 son gerentes y directores, y la
o 64 /o gerente 55.3% 58.8% mayoria de ellos tiene un rol de
30 % international director 15.5% 12.5% recomendacion en el proceso
o i de reclutamiento.
6 /0 nacional supervisor 12.8% 11.8%
local . ..
técnico 0.9% 2.0% + Casi 70% de los participantes
otro 15.5% 14.9% trabaja en departamentos de
, RR.HH.

numero de empleados

51,000 empleados rol de los participantes en el proceso de contratacion
no estoy involucrado

501-1,000 empleados en el proceso de reclutamiento 2.7%
NA en 2017

251-500 empleados estoy involucrado en el proceso,
pero no tengo influencia significativa [EEAS)
10% en 2017
hago recomendaciones 58.0%

<50 empleados soy quien toma la decision 29.7%
39% en 2017 :

M



perfil del encuestado

por departamento.

2018

, ventas recursos erencia
IT/tecnologia / g

. finanzas otros
marketing humanos general .

M
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reporte de
remuneraciones finanzas & administracion

- El siguiente estudio muestra los _ afos de experiencia _
rangos de sueldos de los principales puesto 70na Ta3anos 4a8anos _+8 anos
puestos en las areas de finanzas & min ax min ax min

3
3
3

ax

B e gerete de R e

' sz

v Nz

- Los salarios estan diferenciados por HR business partner MR
region metropolitana y zona sur). organizacional/compensaciones : : : : :

sz 842

- Paraleer el sueldo liquido mensual : Nz

es necesario multiplicar cada cifra supenser VR

. P sz

por mil. NZ

gerente de administracion y finanzas MR

sz

NZ

jefe de contabilidad MR

sz

NZ

analista tributario MR

sz

NZ

tesorero MR

sz

M



finanzas & administracion

puesto

Zonha

anos de experiencia

abogado

NZ
MR
SZ

jefe de control de gestion

NZ
MR
SZ

NZ: zona norte

MR: region metropolitana
SZ:zona sur

x1.000 CLP

sueldo liquido mensual

M

1a 3 anos 4 a 8 anos +8 anos
min max min ax min max

,

m




logistica

puesto

Zona

gerente de operaciones y logistica

NZ
MR
SZ

jefe de compras

NZ
MR
SZ

demand planner

NZ
MR
SZ

jefe de transporte

NZ
MR
SZ

jefe de produccion

NZ
MR
SZ

supply chain manager

NZ
MR
SZ

jefe de logistica

NZ
MR
SZ

jefe de bodega

NZ
MR
SZ

M

anos de experiencia

1a 3 anos
min

3

ax

| 960 [ 1300 |

1100

4 a 8 anos
min

3

ax

+8 anos

min

1,400

3

ax

1,600

NZ: zona norte

MR: region metropolitana
SZ:zona sur

x1.000 CLP

sueldo liquido mensual



ingenieria & construccion

puesto

Z0onha

administrador de obra

NZ
MR
SZ

jefe de terreno

NZ

SZ

gerente de proyectos

NZ

SZ

business development manager

NZ

SZ

ingeniero de proyecto

NZ

SZ

prevencionista de riesgos

NZ

SZ

ingeniero eléctrico

NZ

SZ

ingeniero mecanico

NZ
MR
SZ

M

anos de experiencia
1a 3 anos 4 a 8 anos +8 anos
min max min max min max

900 | 1100

NZ: zona norte

MR: region metropolitana
SZ:zona sur

x1.000 CLP

sueldo liquido mensual



ventas, marketing & Tl

puesto

Zona

key account manager

NZ
MR
SZ

brand manager

NZ
MR
SZ

gerente comercial

NZ
MR
SZ

jefe de ventas

NZ
MR
SZ

product manager

NZ
MR
SZ

gerente de marketing

NZ
MR
SZ

analista de marketing

NZ
MR
SZ

jefe de proyecto

NZ
MR
SZ

M

anos de experiencia

1a 3 anos

min

986

1,258

3

ax

1,615

4 a 8 anos
min

3

ax

+8 anos

min

2,168

3

ax

3,018

NZ: zona norte

MR: region metropolitana
SZ:zona sur

x1.000 CLP

sueldo liquido mensual



ventas, marketing & Tl

puesto

Zoha

jefe de sistemas

NZ
MR
SZ

terente de IT

NZ
MR
SZ

desarrollador

NZ
MR
SZ

account manager

NZ
MR
SZ

QA

NZ
MR
SZ

arquitecto

NZ
MR
SZ

M

anos de experiencia

1a 3 anos 4 a 8 anos +8 anos
min m min m
3,360 2,856 3,696

0
(0]
'O

ax
,
s
,
),
,
,

| 999 | 1403 |

min max ax

NZ: zona norte

MR: region metropolitana
SZ:zona sur

x1.000 CLP

sueldo liquido mensual
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