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Estimado cliente,

Bienvenido al estudio anual sobre tendencias en sueldos, beneficios y lugares de trabajo
de Randstad. Como Directora General de la oficina de Chile, me complace presentar la

edicion 2015-2016.

Este informe ofrece perspectivas sobre diversas tendencias y acontecimientos que inciden
en el mercado laboral, ademas de estadisticas sobre remuneraciones de diferentes
sectores y regiones geograficas donde tienen presencia las empresas que participaron en

la investigacion.

Desde octubre de 2015 hasta enero de 2016 nuestros consultores realizaron 560
entrevistas a ejecutivos de alto nivel que pertenecen a compaiiias de diferentes rubros,
con necesidades de seleccion y retencion de perfiles especializados en finance &
administration, sales & marketing, logistics, y construction & engineering, especialidades

en las que Randstad opera.

El informe explora asuntos relacionados con estrategias de capital humano, atracciéon
de talento, fuentes efectivas de reclutamiento, practicas relevantes durante el proceso
de contratacion, compensacion y beneficios, entre otros temas. Es tiempo de cambio, de
evolucién. Nuestra sociedad se transforma, se desarrolla, progresa constantemente, nos
movemos a un ritmo vertiginoso y las empresas dirigen su desarrollo y el de las personas

hacia modelos cada vez mas dinamicos y eficientes.

Vivimos tiempos inestables, tiempos que demandan el maximo rigor en las
investigaciones, y el mercado laboral no es ajeno a esta exigencia. En Randstad, empresa
lider en el sector de recursos humanos, llevamos 55 aios trabajando para acercar a
empresas y personas, aumentando nuestro conocimiento a diario. Por eso, entendemos la
complejidad de su sector, lo conocemos desde dentro y creemos que un analisis profundo,
metédico y riguroso de las personas, su entorno laboral, el talento y las tendencias es
posible. El estudio de este afio analiza dichos acontecimientos y muchos mas.

Quisiera expresar nuestro mas sincero agradecimiento a todos
los que participaron en la investigacion de este afio. Valoramos
su aporte y esperamos seguir fortaleciendo nuestra relacion de
partners este ano.

Un cordial saludo,
Rita Gonzalez
CEO de Randstad Chile
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El informe de tendencias de Recursos
Humanos y salarios 2016 recoge datos
de empresas en Chile de diversos
tamanos y sectores, tales como
ingenieria, entidades financieras,
logistica, pharma y servicios
informaticos, de software e internet,
entre otros. Asimismo, muestra que

mas de la mitad de las companiias
participantes se vieron muy afectadas
por la situacion econémica de Chile
en 2015. De hecho, el crecimiento en
el pais ha sido lento. Sin embargo hay
signos de una mejora gradual en los
anos venideros.

menos personal permanente en 2016

Las mayoria de las organizaciones encuestadas espera que

el volumen de ventas se mantenga o crezca levemente

durante el presente aio. En cuanto a temas de reclutamiento,
aumentaron las intenciones de contratar personal temporal y
permanente, pero éste ultimo sigue siendo el mas demandado
(36% versus 21%). Los motivos para crecer en headcount
durante 2016 incluyen crecimiento de la empresa, necesidad de
profesionales con nuevos skills y rotaciéon de personal.

Los principales desafios de Recursos Humanos tienen relacion
con el aumento del rendimiento y la productividad, crear un
ambiente de trabajo agradable, desarrollar lideres talentosos
y retener a los mejores empleados. Mientras que salarios y/o
beneficios poco competitivos y escasas oportunidades de
desarrollo de carrera son obstaculos al momento de buscar
personal, desarrollar una sélida propuesta de valor para el
empleado (employee value proposition - EVP) y tener opciones
de trabajo flexible parecen ser claves a la hora de realizar un
reclutamiento exitoso.

beneficios

Existe una brecha evidente entre los beneficios ofrecidos
por las compafiias participantes y las reales necesidades y
motivaciones de las personas.

Por ejemplo, una de las razones mas comunes por las que
una persona deja su empresa, €s no contar con opciones
de crecimiento y desarrollo profesional. No obstante, este
beneficio se ofrece en menos de la mitad de las empresas
encuestadas y las compaiiias, dentro de su estrategia de
retencién, parecen estar principalmente enfocadas en otorgar
compensaciones de caracter monetario, como paquetes de
seguros y bonos.

Asimismo, es importante definir un EVP fuerte y trabajar en
pos de una imagen corporativa solida y confiable para atraer
a los mejores talentos. Esto ayudara a encontrar a las personas
indicadas y adecuadas, es decir, que tengan una fuerte
conexion con la cultura y los valores de la compaiiia.

como enfrentar la escasez de talento

Encontrar profesionales no es facil, menos aun cuando la
mayoria de las organizaciones sefiala que se veran afectadas
por la escasez de talento (83% de las companfias encuestadas).
Ejemplos de obstaculos para dar con el candidato ideal

son: escasa experiencia laboral en la industria, carencia de
habilidades blandas y bajo nivel en dominio de idiomas. Para
hacer frente a esta situacién, muchas de las compaiiias planean
ofrecer programas de capacitacion; mientras que para retener
a los talentos, mejoraran los paquetes de salarios/beneficios e
implementaran mayor flexibilidad en el trabajo.



capital humano

estrateqgia

competencias de liderazgo
mas importantes
en los gerentes

Segun las empresas encuestadas,
los principales desafios de

mas 3 mas
importantes' importantes?
Recursos Humanos para 2016

son aumentar el rendimiento y

1. motivar e inspirar 299% 24.1%

evitar la fuga de talentos hacia

la competenciay por atraer
personal para la préxima fase de
crecimiento. Por otro lado, 29%
de los encuestados sefialé que un
requisito clave en un manager es

de problemas

. . los dema
la productividad, crear un buen alos er.nas .
ambiente de trabajo, desarrollar 2. ZZ;p::;':S”dae Ila:e"ao”c?:'es 21.9% 64.7%
lideres talentosos y retener a 9
los mejores. Respecto al afio 3. vision de futuro 18.3% 50.9%
anterior, hubo un cambio en
la importancia de estos retos, 4. ;Z”j;;‘;:;:;':c'or‘es 14.3% 49.1%
ya que las organizaciones
parecen preocuparse menos por 5. capacidad d? analisis
y de resolucion 11.1% 38.4% .
1 2 3 4 5 6

6. innovacion e impulso

0, 0,
de la creatividad el A

Competencias de liderazgo
mas importantes

z dei 1. (% = proporcion de respuestas que seleccionan este aspecto en primer lugar (mas importante)
que esteseaca paz de jugarun 2. (% = proporcién de respuestas que seleccionan este aspecto dentro de los 3 mas importantesl)

rol motivador e inspirador en la
organizacién.

capacidad de las companias
para enfrentar los desafios de RR.HH.

1

pobre

puntaje

332% 26%  3,6% 1,4% 8 6

2016 00% 04% 22% 72% 7,6%

18,4%

2015 1,0% 10% 1,0% 7,7% 154% 202% 27% 21,9% 29% 1,9% Desafios de Recursos Humanos que las

organizaciones enfrentaran en 2016

principales desafios

de RR.HH. 2016 2015

1. aumentar el rendimiento

9 0,
y la productividad 68,8% 90,1%

2. crear/mantener un
buen ambiente de
trabajo

58,0% 75,5%

3. retener a los mejores

0, 0,
profesionales T R

4. desarrollar lideres

50,9% 80,8%
talentosos

5. mantener bien
informados a los
empleados

33,9% 76,2%

6. atraer talento para la
proxima fase de creci-
miento

31,7% 77,5%

7. manejar las

. . 28,1% 70,1%
expectativas salariales

8. gestionar programas

0, 0,
internos de cambio Al (A

9. evitar la fuga de
talentos hacia la
competencia

22,8% 72,2%

10. manejar el déficit de 19,6% 66,9%

skills

11. gnfrentar la movilidad 17.9%  42.4%
interna/externa

12. otros 22% 2,7%

* porcentajes suman mas de 100% porque mas de una respuesta
es posible.

www.randstad.cl




talentos :

atraccion

intenciones de reclutamiento elementos clave para atraer a los mejores talentos 2016
Ezcris::ll :)2?;10;:;2:222:12;1?2::rsubic') 2 O 1 6 atractivo employ-ee value pr.o.position (EVP) 74,1%
en un 5% aproximadamente. b < 50-750% B < 50-738% paquete de salarios competitivo 65,2%
Por otro lado, los obstaculos mas comunes >=50=22,9% 50 -99 = 13,8% i politicas laborales flexibles/equilibrio vida laboral-personal  61,2%
al momento de atraer a los mejores sin responder = 2,1% o >=100=113% ! altos estandares de seguridad en el puesto de trabajo 27,7%
talentos son salarios y/o beneficios poco BEUCE S : fuerte marca empleadora 27.7%
competitivos y escasas oportunidades ¢ o : oportunidades de carrera internacionales 21,9%
de desarrollo de carrera; mientras que zliﬁ’ P S

desarrollar una propuesta de valor para los
empleados, (employee value proposition

temporal permanente * porcentajes suman mas de 100% porque mas de una respuesta es posible.

- EVP) y tener opciones de flexibilidad
laboral surgen como claves para realizar un
reclutamiento exitoso.

temporal permanente

razones para no atraer

el talento adecuado 2016 2015

! salarios y/o beneficios poco competitivos 47,8% 45,2%

capacidad de las companias para atraer talento ! bajas opciones de desarrollo de carrera 40,6% 36,6%
| escasez de talento 25,9% 25,8%

escasa flexibilidad laboral 24,6% 21,5%

pobre AN industria poco atractiva 22,3% 26,9%

i estrategias de reclutamiento ineficientes 19,6% 19,4%

-/ | ! [ | | | | o 5 7%
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

deficiente reputacién corporativa /

3 0, 0,
i deficiente marca empleadora a0 120

2016 1.3% 05% 45% 10,7% 14,7% 19,6% 19,6% 21,9% 45% 2,7% Efaltaderesponsabilidadsocialcorporativa 5,4% 10,8%

* porcentajes suman mas de 100% porque mas de una respuesta es posible.

2015 1,0% 19% 1,0% 143% 13,3% 21,8% 20,0% 181% 38% 48%

www.randstad.cl



talentos

atraccion

Los principales motivos de las empresas para hacer nuevas contrataciones durante
2015 se relacionan con la expansién (inter)nacional de la compaiiia, la necesidad
de contar con personal con nuevas habilidades y la rotacién. Es muy probable que

la dotacién aumente en las areas de venta, produccién, ingenieria y tecnologia/IT.
En cuanto a las expectativas de las organizaciones, 46% cree que sus ventas se
mantendran estables, mientras que un 42% espera que crezcan. Por otra parte,
12% dice que su volumen de ventas bajara, descenso que seria leve en 25% de los
casos, pero casi un 15% prevé un descenso mayor al 15% en 2016.

estimacion de volumen de ventas esperado

42%

11-15% crecimiento

crecimiento

46%

estable

12%

1-3% crecimient_o

11-15% descensp

descenso

6
principales motivos para realizar
: nuevas contrataciones 2016
1 o ’
1. _creamle_nto nacional/ 40,4%
internacional
2. necesidad de personal con nuevas
. ., 36,2%
capacidades dentro de la organizacion
3. rotacién de personal 35,1% :
4. diversificacion comercial 34,0%
5. crecimiento del mercado 25,5%
6. planes de inversion 24,5% :
7. creacion de un nuevo o
departamento/producto o
6 > 8. otros 9,6%
Principales motivos para : 9. jubilacién de empleados 53% |
realizar nuevas contrataciones * porcentajes suman mas de 100% porque mas de una respuesta
es posible.
7-10% crecimiento . . .
intenciones de reclutamiento
por departamento
2016
L.4-69 imi : :
4-6% crecimiento I <1t 55.3%
] produccién 40,4% :
f >15% crecimiento _ ingenieria 28,7%
' tecnologia 5% |
I IT/ log 25,5%
[ ormacion / desarrollo 4%
[ ] RRHH / f /d llo 23,4%
[ ] contabilidad / finanzas 234%
4-6% descenso - ¢
marketing / comunicaciones 8%
| keting / icaci 13,8% i
[ ] compras 10,6%
[ ] otros 9,6% :
| legal 1,1% :
i.7-10% descenso i J ek

1-3% descenso

>15% descenso

* porcentajes suman mas de 100% porque mas de una
respuesta es posible.

www.randstad.cl




talentos :

atraccion

acciones para manejar la actual principales obstaculos en el
Para hacer frente a la escasez de talento, las escasez de talento 2016 2015 proceso de reclutamiento 2016
compaiiias ofreceran programas de formacion, » » o X :
mejoraran salarios/beneficios y/o daran mayores programas de educacion y formacion 49,1% W 72,4% escasa experiencia laboral en la industria 53,6%
opciones de flexibilidad. Las fuentes mas efectivas :22?::: tﬁfr:;?s/benef'c'os para atraery 51,2% carencia de conocimientos técnicos especificos 52,2%
para encontrar profesionales son las referencias ofrecer mayor flexibilidad laboral carencia de habilidades blandas (comunicacion, trabajo  |RNSNJN
de los empleados, opcién que esta entre las 3 mas % W@ 241% en equipo, gestion de equipo)
i i i ] bajo nivel en manejo de idiomas
importantes, seguida por los portales de trabajo y contratar talentos internacionales 25,4% 17,2%
las empresas de recursos humanos. Pero reclutar no ar funci o 25 3% W el estilo de liderazgo del candidatono calza con la compariia  [EEEXEA
TR . . externalizar funciones comerciales ;D70 ,07/0
es una tarea facil: la falta de experiencia laboral, de aumentar el uso de empresas extamas e el candidato no calza en valores, actitud y cultura 25,9%
i &cni habili lan n
lcapac. dédels tels _ctas y de habilidades b ? daSI 50 de contratacion 18,8% 6,9% los afios de experiencia laboral del candidato no calzan con lo requerido
* pr'lnCIpa e LRI R el el s . mi organizacion no se ha visto afectada ) escasa experiencia con herramientas de gestién
candidatos. Por otro lado, para las empresas es crucial por la escasez de talento 17.4% NA
que los postulantes tengan una fuerte conexién con contratar més trabajadores part-time 172% escasa experiencia internacional
los valoresyy la cultura de la compafiia. otros EX:1 la empresa no tiene obstaculos para reclutar
* porcentajes suman mas de 100% porque mas de una respuesta es posible. * porcentajes suman mas de 100% porque mas de una respuesta es posible.
fuentes mas efectivas para reclutar talentos
mas importantes’ 3 més importantes? importancia del match entre candidato y...
p p
ireferencias de empleados 435% ' i referencias de empleados 75,4%
i portales de trabajo 17,4% i portales de trabajo 55,8% ! 5 1
‘empresas de reclutamiento  16,5% |  empresas de reclutamiento  48,2% 1. ... conocimiento /
; o : P o : : antecedentes 09% 85% 54,0% 36,6%
i o/ : H 0
redes digitales profesionales 9,8% » redes digitales profesionales  42,4% : educacionales

redes sociales 4,9% sitio web de compafiias 23,7% 2. ... experiencia

iuniversidades 3,1% : iredes sociales 20,1% laboral 04% 143% 56,7% 28,6%

sitios web de compafiias 2,2% | i contratacion en universidades 14,7% : 3. ... jefatura

iservicios pUblicos de empleo 0,9% : :ferias laborales 5,4% | directa 3.6% 14,3% 43,3% JESEE 2

4
%otros 0,9% %servmos publicos de empleo 4,9% . e

; ferias laborales 0,4% : :avisos impresos 4,0% : 1.3% 89% 482% 41,6%

{avisos impresos 0,4% i :escuelasde negocio 3,6% 3

: . : 5. ...culturay Noi rtant

{escuelas de negocio 0,0% : iotros 1,8% : valores compaiiia 0.0%  58% 37,5% 56,7% O [MAEIEIES M Importante

* porcentajes suman mas de 100% porque mas de una Poco importante . Esencial

respuesta es posible.

1. (% = proporcion de respuestas que seleccionan este aspecto en primer lugar (mas importante)
2. (% = proporcién de respuestas que seleccionan este aspecto dentro de los 3 mas importantesl)

www.randstad.cl



talentos

atraccion

Tanto las entrevistas personales como el CV son, por lejos,

las practicas mas importantes a la hora de reclutar. Mientras
que los tests, la verificacion de titulo (s) y los assessment se
consideran buenos métodos de apoyo, pero evidentemente,

tienen menos importancia.

En promedio, muchas compariias demoran entre 1y 3 meses
en cubrir un puesto permanente, incluso el 25% puede cubrir

lavacante en 1 mes o menos.

practicas mas importantes en
el proceso de contratacién

I maés importantes'
M 3 mas importantes?

assessment

1,3% 14,7%

verificaciones de §

titulo (s)

0,4% 12,1%

practicas esenciales y de apoyo
en el proceso de contratacién

B apoyo
M esencial

entrevista
personal y CV

72,8% 1 93,3%

8 entrevista basada
en competencias

AR

verificacién de 1,8% 44,2 %
referencias

2,7%

1. (% = proporcion de respuestas que seleccionan este aspecto en primer lugar (mas importante)
2. (% = proporcion de respuestas que seleccionan este aspecto dentro de los 3 mas importantesl)

57,6%

76,8%

tiempo que toma encontrar personal
permanente en comparacion al aino pasado

2016

W mas
I igual

Il menos

2015

11,4% mas
47,6% menos
41,0% igual

tiempo necesario para cubrir un puesto
permanente

2016

H <1 mes
B 1-3 meses
M >3 meses

2015

17,1% <1 mes
63,8% 1-3 meses
19,1% >3 meses

www.randstad.cl



talentos :

LI 4
n n motivos para cambiar de trabajo 2016 2015
r e e C I O s i 73,7% 76,2%

(sueldo, condiciones, beneficios)

mayores oportunidades

9 0,
de desarrollo profesional 46,9% 39,1% -

necesidad de reenfocar perfil profesional 20,5% 24,8%

Si bien encontrar al talento indicado es importante, también lo es
retener a los mejores. Las formas mas efectivas para estos efectos

-segun los participantes- son que el candidato tenga opciones de
desarrollo profesional, salario competitivo, acceso a bonos, recompensas
no financieras (reconocimiento), capacitaciones y que la empresa

relacion negativa con el jefe directo 15,6% 11,4%

carga laboral 12,5% 21,0%

cuente con politicas de flexibilidad. Existe una discrepancia entre las
compensaciones entregadas por las empresas y las necesidades para
retencién, puesto que los beneficios mas ofrecidos son los paquetes

de seguros, bonos y capacitacion; mientras que las oportunidades de
desarrollo profesional, que es una de las necesidades mas importantes,
se da en menos de la mitad de las organizaciones participantes. no responde

escaso soporte de la plana ejecutiva 9,4% 22,9%

reubicacion geografica 89% 11,4%

27% 57%

* porcentajes suman mas de 100% porque mas de una respuesta es posible.

rotacién actual comparada salarios en comparaciéon con o ] ] o ; )
con el afio pasado la competencia beneficios mas efectivos beneficios mas ofrecidos
mayor igual para retener talento por las compaiiias
0, 0, . .
2% 37% 1957 en 2015 P eneon 2016 beneficios 2016 2015
EL) 87,5% desarrollo profesional 65,7%
o . . o
39% 2% ;nze;\;ren i 20% Z%;ak;i ot 85,3% salario competitivo 43,8%
=) 0 ; B S 65,6% bonos 66,7%
61,6% retribucién no financiera/reconocimiento
54,5% flexibilidad laboral 28,6%
aumento de salarios esperado para 2016 evolucion de los salarios en el 525% capacitacion 70.5% 50.5%
ultimo ano - - -
39,7% seguro médico 78,1% 71,4%
si, segun si, junto con el aumento igual L .
contrato laboral contrato laboral 47,0% en 2015 33,0% participacién en el profit 12,4%
d d 51% 46% 24,6% seguro de vida 61,9%
19,6% tickets de almuerzo 60,0%
no no sabe disminucién no sabe plan de pension
DU, '. 4'0% en 2015 1%2% 1’3% en 2015 Seguro de invalidez 19’1%

* porcentajes suman mas de 100% porque mas de una respuesta es posible.
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compania

perfil

Las organizaciones que participaron en el
estudio de Tendencias de Recursos Humanos
operan en diversos sectores industriales.
Respecto al nimero de empleados que las
compafiias encuestadas tienen en el pais, una
de cada cinco tiene entre 51y 250 personas;
mientras que las organizaciones con mas de
1.000 empleados en Chile representan el
17,4% de la muestra.

presencia de
las compaiiias participantes

52% 3%

internacional ol

35%

nacional

10
14,3 %
I 0 0
otros 7 , 1 /o
healthcare/
pharma
0
7’1 /0 15,2% en 2015 9,3% en 2015
servicios
informaticos / de
software / internet sector de
3,3% en 2015 2016 2015

18,3%

ingenieria

5,3% en 2015

numero,/de empleados 2016

251 - 500 empleados
19,8% en 2015

101 - 250 empleados
16,6% en 2015

companias participantes

i construccion/bienes raices/
i gestion inmobiliaria

67% 33%

i transporte/logistica

58%  17,9%:

retail y distribucion

58% 86% |

 servicios e industria alimenticia

54%  4,0% :

servicios financieros

49% 4,0%

{ consumo masivo

49% 99% i

| energia

49% 53% i

i manufactura

45%  6,6%

telecomunicaciiones

40% 13% i

| publicidad, marketing, RRPP

27% 2,0% :

| entretenimiento/hoteleria

18% 07% :

! servicios b2b

13% 2,0% :

i gubernamental/publico/sin fines de lucro 05% 13% :

51 - 100 empleados

21,2% en 2015

< 50 empleados
14,6% en 2015

> 1000 empleados
18,5% en 2015

501 - 1000 empleados

"""" 9,3% en 2015

www.randstad.cl



participante

perfil

11

posicion jerarquica de participantes 2016 2015

gerente 51,8% 55,0%
La mayoria de los participantes trabaja en el  director 25,5% 21,3%
departamento de Recursos Humanos, 51% ! técnico 14.3% 10,6%
como gerente de area, 25% tiene el cargo de ; :
directory el 14% es técnico. Un 29% cumple el supensor 9.9% 7.8%
rol principal en la toma de decisiones durante el .09 7,5% 53%
reclutamiento y el 58% hace recomendaciones. .
La situacion econémica en Chile fue lo que aspectos de mayor impacto
tuvo mayor impacto en las compaiiias que en las compaiiias participantes 2016
participaron en el estudio, luego la gestion de situacion economica del pais 60,3%
los costos y, en tercer lugar, la mejora de los oo 513%
procesos. :

i mejoras de los procesos 38,8%

i presion sobre los precios 34,8%

| gestion de crecimiento 28,6%

i atraccion y retencion de talentos 22,3%

innovacién y/o nuevas tecnologias 21,0%

i cambios legales 20,5%

i presion de los competidores 18,8%

i otros 3,6%

* porcentajes suman mas de 100% porque mas de una respuesta es posible.

participantes por departamento

rol de participantes en proceso de contrataciéon

Hace recomendaciones

2016 61,9% en 2015
2016
recursos otros finanzas ventas/
humanos marketing
2015 58%

Partici|c:)a en el proceso, pero sin
mayor relevancia
11,4% en 2015

recursos otros finanzas ventas/
humanos marketing

Encargado de tomar decisiones
26,7% en 2015

www.randstad.cl



salarios .

e empleados

salarios de Administracion & Finanzas (CLP) liquido mensual

anos de experiencia

puesto
1 a 3 anos 4 a 8 afos
El presente estudio considera los salarios
3.480 4.440 de los principales cargos en las industrias
gerente de recursos humanos 2.900 3.700 de Finance & Administration, Sales &
2.320 2.960 Marketing, Logistics y Construction &
2.520 4.680 Engineering, diferenciando por afios
controller 2.100 3.900 de =xpe riencia pr?feSional yzona
geografica del pais (zona norte, regién
e S metropolitana y zona sur).
3.600 5.400 Para leer el sueldo liquido anual, es
gerente de finanzas y administracién 3.000 4.500 necesario multiplicar cada cifra por mil.
2.400 3.600
1.920 3.120
jefe de contabilidad 1.600 2.600
1.280 2.080
1.800 3.000
analista de riesgo 1.500 2.500
1.200 2.000
2.400 3.840
abogado . 2.000 3.200
1.600 2.560
1.680 2.640
auditor 1.400 2.200

1.120 1.760

multiplicar x 1.000

ZN: Zona Norte
RM: Regién Metropolitana
ZS: Zona Sur

www.randstad.cl
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salarios de Sales & Marketing (CLP) liquido mensual

puesto

key account manager

brand manager

gerente comercial

jefe de ventas

product manager

gerente de marketing

trade marketing (IT)

gerente de proyecto

ingeniero de proyecto

gerente IT

1 a3 afnos
2.160
1.800
1.440
2.160
1.800
1.440
3.480
2.900
2.320
2.760
2.300
1.840
2.040
1.700
1.360
3.480
2.900
2.320
2.040
1.700
1.360
2.160
1.800
1.440
1.680
1.400
1.120
2.760
2.300
1.840

anos de experiencia
4 a 8 anos
3.120
2.600
2.080
2.760
2.300
1.840
5.400
4.500
3.600
3.480
2.900
2.320
2.760
2.300
1.840
4.680
3.900
3.120
2.640
2.200
1.760
2.880
2.400
1.920
2.160
1.800
1.440
3.840
3.200
2.560

2.640
2.200
1.760
2.520
2.100
1.680
5.160
4.300
3.440
3.000
2.500
2.000
2.520
2.100
1.680
4.440
3.700
2.960
2.640
2.200
1.760
2.880
2.400
1.920
2.160
1.800
1.440
3.840
3.200
2.560

multiplicar x 1.000

+ 8 afos
5.400
4.500
3.600
4.920
4.100
3.280
9.600
8.000
6.400
3.960
3.300
2.640
4.800
4.000
3.200
7.200
6.000
4.800
3.240
2.700
2.160
3.720
3.100
2.480
2.640
2.200
1.760
6.000
5.000
4.000

ZN: Zona Norte
RM: Region Metropolitana
ZS: Zona Sur

www.randstad.cl
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salarios de Logistica (CLP) liquido mensual

puesto

director logistica y operaciones

ingeniero en compras

ingeniero de procesos logisticos

jefe de trafico

ejecutivo de ventas (logistica)

gerente de cadena de suministro

ZN: Zona Norte
RM: Regién Metropolitana
ZS: Zona Sur

1 a3 afnos
2.808
2.340
1.872
1.872
1.560
1.248
2.028
1.690
1.352
1.872
1.560
1.248
2.028
1.690
1.352
3.120
2.600
2.080

anos de experiencia
4 a 8 anos
3.650
3.042
2.434
2.434
2.028
1.622
2.636
2.197
1.758
2.434
2.028
1.622
2.636
2.197
1.758
4.056
3.380
2.704

+ 8 afnos

multiplicar x 1.000

www.randstad.cl
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salarios de Ingenieria & Construccién (CLP) liquido mensual

puesto

administrador de obra

jefe de terreno

especialista eléctrico

ingeniero de mantenimiento

gerente de operaciones

technical business development

ingeniero de proyecto

ingeniero de produccién

ZN: Zona Norte

RM: Regién Metropolitana
ZS: Zona Sur

1 a3 afnos
3.900
3.250
2.600
2.808
2.340
1.872
2.028
1.690
1.352
2.184
1.820
1.456
4.056
3.380
2.704
2.808
2.340
1.872
2.808
2.340
1.872
2.496
2.080
1.664

anos de experiencia
4 a 8 anos
5.070
4.225
3.380
3.650
3.042
2.434
2.636
2.197
1.758
2.839
2.366
1.893
5.273
4.394
3.515
3.650
3.042
2.434
3.650
3.042
2.434
3.245
2.704
2.163

5.070
4.225
3.380
3.650
3.042
2.434
2.636
2.197
1.758
2.839
2.366
1.893
5.273
4.394
3.515
3.650
3.042
2.434
3.650
3.042
2.434
3.245
2.704
2.163

multiplicar x 1.000

+ 8 afos
8.640
7.200
5.760
6.240
5.200
4.160
4.560
3.800
3.040
4.920
4.100
3.280
9.000
7.500
6.000
6.240
5.200
4.160
6.206
5.171
4.137
5.516
4.597
3.677

www.randstad.cl



Para mayor informacién escribe a:
comunicaciones@randstad.cl
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