@ Mercer

Foro Mercer Chile 2022

La incertidumbre,
como oportunidad
para la gestion de
compensaciones

Agustina Bellido — Directora del Negocio Career Chile
Denisse Gutiérrez — Lider de productos Career Chile

Octubre de 2022
Mercer Chile, Santiago

A business of Marsh McLennan

welcome to brighter




CONTEXTO




Refresquemos entonces el
concepto de ESG

Desechosy
contaminacion
Recursos naturales
Efecto Invernadero
Deforestacion
Cambio climatico

Ambiental

Gubernamental/
governanza

Relaciones laborales y
diversidad
Condiciones de trabajo
Comunidades locales
Salud y Bienestar

Social Conflictos

Estrategia impositiva
Remuneracion de los ejecutivos
Donaciones y Lobby
Corrupcién

Diversidad y estructura de los
directorios

Todos los conceptos son relevantes en nuestra vida cotidiana, sin
embargo, desde NUE@STro roldeHR podemos y debemos

apalancar varios de estos puntos, en especial la S de “social”

Ambiental,
Social y Gubernamental
/ governance

Los conceptos de ESG son cada
vez mas relevantes para los
inversionistas al momento de
decidiradénde invertir

Y, las organizaciones se lo estan
tomando en serio, no solo lo estan
declarando sino que lo estan midiendo
poniéndolos como metas en los

bonos de corto plazo
34% 9%
68% 5%




Datos rapidos que nos dicen el por qué nos debemos ocupar

1en3

empresas dicen que la
dificultad para cambiar

16%

mas productivos son los

82% 66%

de los empleados De los consumidores

confian que su
compafia hara lo
correcto por la sociedad

comportamientos
personales es la principal
barrera para reducer los
riesgos de personas y
ambientales

estan dispuestos a pagar
mas caro por un producto
0 servicio mas sustentable

empleados que sienten
que su compania tiene una
agenda de sostenibilidad

2022 People Risks Nielsen 1Q Harvard Bussiness Review 2022 People Risks Report

@ Empleadores comprometidos

*Ocuparse de las preocupaciones medioambientales
*Metas de ESG en la compensacion ejecutiva
*Cultura de sostenibilidad e iniciativas de ESG

*Hacer que la ESG sea parte de la Propuesta de Valor al empleado
@ Mercer



El modelo del capitalismo de las partes interesadas
El rol de la compania como 1 actor clave de la sociedad

Stakeholders Externos:

Clientes
Transformar el diseno Alinear nuevas Activistas/ medios
(:Egaiuz?c;o{].all y ‘! Adopci(')n del /l\((;:g;:grllggtleagsracién delas Reg . |-a d O res
(A(:zp?t:alrou n(aistrlulc(t]u?adr!“l‘a?s capitalismo de las tecnologl’as y las habilidades I nversionistas
simple y agil, dejando atras las partes interesadas Qlelcuegs:rrgz Lora;rt;’:lagznsformar
organizaciones tradicionales Integrar los elementos de un

caracterizadas por varios niveles. ecosistema socialmente

responsable y sostenible al
garantizar una distribucion
equitativa de los riesgos y las

Cultivar la salud y recompensas entre los Construir una cultura
. smpleados y | izaci .
el bienestar | P'eados yias organizaciong de liderazgo centrada
Apoyar el bienestar total de en las personas Stakeholders Internos:

los empleados con

programas especificos Adoptar un enfoque centrado en

destinados al cuidado de Ia las personas al conectarse con los

salud fisica, social, financiera trabajadores. EmpleadOS

y mental. CHROS
Ejecutivos
Directorios

Fuente: World Economic Forum y Mercer




Y por eso es clave alinearse a
definiciones globales de sostenibilidad

& OBJETIVE:S SostenisLe
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OBJETIVEC:S
DE DESARROLLO
SOSTENIBLE

@ Mercer

Objetivos de desarrollo
sostenible (ODSs)

Los ODS cubren todas las responsabilidades
corporativas para lo

Estas ambiciones significaran un gran
esfuerzo para toda la sociedad—y

De los CEOs dicen que
necesitan alinearse
mas a los ODS




DATOS PARA LA GESTION
DE NUESTRO GRUPO DE INTERES...
Los empleados




TRABAJO DEGENTE

Panorama macroeconomico — Chile 2022 Jai
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@ Mercer Fuente: Banco Central- IPoM Septiembre 2022



Inflacién... ;Como se ha movido el IPC?

¢ ¢ ¥

16%
14.1% 13,7%

0 13,1%
14% 12,0%
12% 10,8% o

10% 9,4%
(o]
8%
6%
4%
o0, 1,2%

77% 1,8%

0%

-8-\ariacion acumulada 2022 -O-Variacion 12 meses

@ Mercer Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas (INE)



Incremento salarial Total

Incrementos
2021
Incrementos
2022
Percentil 25 Promedio Mediana Percentil 75
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@ Mercer Fuente: Spot Incrementos Salariales 2022 (Septiembre) y Spot Incrementos Salariales 2021 (Diciembre)



Inflacion e incremento total - Serie anual

m Inflacion
® Incrementos

14,0
12,0
12,0
10,0
8,0 > 8,7
6.0 7.2
4,0 4,9
2’0
0,0

2020 2021 2022 2023

& Mercer



. Como estamos en comparacion a la region en 20227
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Source: Latin America Economic Trends report July, 2022 for Panama/ Mercer’s Salary Movement Snapshot September, 2022 for Brazil 2023/ Latin Focus Consensus Forecast August 2022/ Spot Survey’s September 2022
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... Y, ¢en 20237

¢ Aumentos salariales presupuestados para 2023 estan por encima de la
inflacion... para compensar 20227
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Frecuencia de entrega del Incremento Total y Mes del otorgamiento

5 de cada 10 empresas

Entregan incrementos solo 1 vez al afio

Enero, Julio y Abril

Son los meses mas frecuentes de entrega

?

& Mercer

1 vez

2 veces

3 veces

4 veces o +

21%

19%
26%
1%
5%
I

Ene Feb Mar Abr May Jun

20% HEE;>

9%

6%
5% 49 4%

Jul Ago Sept Oct Nov Dic



Tipo de Incremento salarial
Entrega IPC Real

(1)
= |PC 12%
75%
De las companias
= |PC + declaran contemplar
Mérito IPC en sus incrementos
salariales
ere Entrega lo
presupuestado
de IPC

Indicé que aplicaran otros conceptos de la compensacion en 2022




Encuesta de Remuneracién Total 2022 (TRS) - Chile

Aumento de la muestra en los
ultimos 5 anos

w458 o
Organizaciones . 21 A)

— - 542 MMUSD

Promedio de ingresos por ventas
netas de las organizaciones

.
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.
.
.
.
.
.
.
.
o*
.

8@ 207.296 - 1.783

Ocupantes Promedio de empleados de

tiempo completo (FTE) de la

organizacion participante
@ Mercer



Comparacion Interanual

Salario Base Mensual (COMP 1) - 2022 v/s 2021

6% Promedio m2021 m2022
14.000.000
12.258.201
12.000.000  11.447.158
10.000.000 Q Zoom Junior
2 12%
8.000.000
N
6.000.000 5.461.241 5.810.903
2 5%
4.000.000 Y A
2.586.789 2:762.750
2.000.000 1.651.763 1.741.425
- - 669.391 702.053
. I

EJECUTIVO GERENTE JEFE PROFESIONAL OP/ TECNICOS

Fuente: Muestra Homogénea TRS 2022 - 2021
@ Mercer



Comparacion Interanual
COMP 3 Target Mensualizado - 2022 v/s 2021

7% Promedio 12021 m2022

18.000.000 16.767.195
16.000.000 15.135.637

14.000.000
12.000.000

10.000.000

8.000.000

6.000.000

4.000.000

2.000.000

0
.”’ ______ * 6%
3.314.318 3.562.661 T
2151.531 2.272.978
. Bl ==
I

EJECUTIVO GERENTE JEFE PROFESIONAL OP/ TECNICOS

Fuente: Muestra Homogénea TRS 2022 - 2021
@ Mercer



Rotacion 2022

1 8! 1 % lNVOLU_NTARlA

- VOLUNTARIA
General promedio

Desvinculacion



Intenciones de Contratacion

19%

3% ‘@ No ha decidido

== Ningtin cambio

‘ Reducir el personal °

f Aumentar el personal.

2022 2023

@ Mercer




...para atraer y retener a los Es hora de actuary

mejores talentos replantearse las estrategias de
recompensas totales

Principales razones por las que los HALLAZGOS
empleados se quedan:

Seguridad en el trabajo Ofrecen mas tipos de recompensas y
fe: . . compensaciones (por ejemplo: bonos
Politica de trabajo flexible puntuales, tarjetas de regalo).

Competitividad salarial y de las recompensas
Aumentan las compensaciones de aquellos
que estan debajo del promedio/ mediana;
ajustan proactivamente los salarios para
abordar la equidad interna.

Practicas de remuneracion justa/recompensas responsables

>|

Seguro médico
Oportunidad de crecimiento profesional

Mejorar/ adaptar las comunicaciones de las
recompensas.

1

2

3

4

5 Politicas de vacaciones/tiempo libre
6

7

8 Oportunidad de desarrollo continuo
9

Marca/reputacién de la organizacion
10 Opciones de pensién/jubilacion . )
Ponderar la remuneracion hacia la
colaboracién y éxito compartido en lugar de
las contribuciones individuales.

11 Programas de bienestar de los empleados

4 4P 44

12 Mi gerente

*Las flechas representan la . . .
@D Mercer  Fuente: Estudio de tendencias de talento mundiales del 2022 clasificacion de 2020 Fuente: Estudio de tendencias de talento mundiales del 2022




Las organizaciones que conectan con el
empleado se centran en la experiencia
general de las recompensas totales

1 de cada 3
empresas a nivel
mundial trabaja para
ofrecer un salario
digno a todos los
trabajadores.

28% de los
responsables de RRHH
se fija en la igualdad
salarial interna/
externa.




Y, ;POR QUE DEBEMOS OCUPARNOS?




Representacion por nivel y género e

¢

87%
GERENTE GENERAL
13%
DIRECTORES 81%
19%
GERENTES SR 76%

24%

GERENTES 339, 67%

SUP./COORD. 33% 67%

ANALISTAS 59%

ADM./OP. 58%

42%

TOTAL GENERAL
60%

aFmM

& Mercer Fuente: TRS 2022 Chile



Comparacion salario base mensual por género e

¢

GENERAL

DIRECTORES

10.505.337

cerenres s« [ TR
7.138.439
— 4.683.701 =2
¥ 1422311 6%
2.398.239
sup.cooro. [N PXEYTYTY] MR
1.809.238
ANALISTAS _ 129%
] 1.615.420

ADM./OP. 589.530

490.004

TOTAL GENERAL 1.351.122 31%

7

aM mF

Fuente: TRS 2022 Chile
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Diferencias por familia, género y nivel

e DIRECTORES DIRECTORES
DIRECTORES EEEEEE "DIRECTORES |
DIRECTORES PIREEEN 11,651,661 11.811.561

10.795.452 40 493777 10.828.764 10.716.201
9.632.883

8.875.677

[ GERENTES |
GERENTES GERENTES

.302.134 4.685.367 4.851.010 4.888.582 4451 294

4.491.071

IGUALDAD
Recursos Recursos I IT Ventas & Mark. Ventas & Mark. Finanzas Finanzas DEGENERD

Humanos Humanos g

Fuente: TRS 2022 Chile
@ Mercer




Edad y género D=

VS

Promedio de salario base mensual por edad y género =)

v

1.800.000 -
50 ANOS FEMENINO MASCULINO

\] Promedio SB N Promedio SB
GERENTE GENERAL - -~ 5 16.207.307
1.500.000 DIRECTORES 4 12.045.439 20 12.896.084
GERENTES SR 34 7.842.662 74 8.552.165
GERENTES 40 4.657.318 97 4.736.579
SUP./COORD. 133 2.412.796 307 2.408.216
1.200.000 ANALISTAS 250 1.736.169 433 1.993.329
ADM./OP. 1.233 494.770 1.322 640.211
900.000
600.000
300.000

18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38 40 42 44 46 48 50 52 54 56 58 60 62 64 66 68 70 72 74 76

@ Mercer ——F —M Fuente: TRS 2022 Chile




Representacion laboral por [leEl RVA N1

n de empleados por nivel y [leEle

REDUGCIONDELAS
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GERENTE GENERAL DIRECTORES ® GERENTES SR

@ Mercer

SUP./COORD.

® ANALISTAS

® ADM./OP.




10 REDUCGION DELAS
DESIGUALDADES

b,

Y, ¢cuanto hemos avanzado en achicar

4d=")
la brecha?

v

Minimo  25percentii  Promedio Mediana 75percentil Maximo El 38% de las Compaﬁl'as con
SBMensual  380.000  457.457 568.623 529.979 642.422 777.823 nivel S10 tienen un salario
promedio por encima del
promedio

PARLLIGEEL S 0% 20% 50% 39% 69% 105%
minimo

Trabajar sobre la base la
piramide y mas en un
contexto de inflacion elevada
es muy relevante para
achicar las brechas y en
consecuencia reducir la

Promedio: ) 1 1
. inequidad
, N = " o
" d
380.000CLP fuerza laboral es un win win,
aumentara la productividad y

0 | en consecuencia los salarios
T T T T R TR reduciendo asi las brechas

Entrenar o re entrenar a la

Fuente: TRS 2022 — en base a 180 compaiias con el nivel S10



Brechas salariales
Chile y regidén

Promedio de brechas en cantidad de veces por
compaiiias de la TRS 2022 en Chile entre CEO y

OP/ADM
10p 25p i{Promedio: Mediana 75p 90p
N de veces —
CEO/ ADM. 11 15 22 20 26 33
OoP

41% de las compaiiias analizadas superan el
promedio de brecha de 22 veces

1 REDUGCIONDELAS
DESIGUALDADES

s
(=)
v
Brecha en cantidad de veces por pais entre IPE
60 (ejecutivo) e IPE 40 (operario)

192.803

23 VECES

153.613

134.303
115.988

12 VECES

131.661 _ Y

ARGENTINA BRAZIL CHILE COLOMBIA MEXICO PERU
m |PE 60 SBANUAL MEDIANA  IPE 40 SBANUAL MEDIANA

TRS 2022 por pais: tipos de cambio: Peso argentino ARS  0.0078 Peso mexicano MXN
0.0495 Peso colombiano COP 0.00024 Peso chileno CLP 0.0011 Nuevo sol peruano PEN

0.2606 Real brasilefio BRL 0.1932
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Tips para alinear los conceptos y realmente ser parte

& Mercer

Entender el
contexto

Nuestros empleados
vienen de diversos
origenes, culturas,
generaciones y se ven
expuestos a

diferentes
situaciones y
realidades,

entender es el inicio

Mirar el mercado

Salir al “exterior”, mirar
informacion relevante,
entender los

indicadores
economicosy

como estos afectan a mi
gente es clave para delinear
una estrategia

Trabajar en la
equidad

Laequidad y
competitividad

son claves para aumentar lal orqanizaciones contribuir a

confianza en la organizacié
por parte de los empleados
y principales stakeholders

Construir para la
empleabilidad

Upskilling y
reskilling para como

una sociedad inclusiva y
productiva. Pensar
programas de capacitacion
para todos los niveles que
integren y agreguen valor

Comunicar

Tomarnos en serio que
existe una responsabilidad
respecto a la

comunicacion dg

nuestras acciones como
organizacion




@ MercerMarsh
Beneficios



