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Panorama mundial de riesgos: Mapa de interconexiones

Desinformación

Censura y vigilancia

Disminución de la salud y 

el bienestar

Migración

Polarización

Social

Escasez de talento y/o

 mano de obra

Deuda

Inflación

Escasez de 

recursos 

naturales

Confrontación geoeconómica

Desigualdad

Delincuencia y actividades 

económicas ilícitas

Recesión económica

Falta de oportunidades 

económicas o desempleo

Ciberespionaje

Medioambientales

Geopolíticos

Tecnológicos

Sociales

Económicos

Categorías de Riesgos



6

Los líderes empresariales enfrentan una gran cantidad 
y variedad de riesgos, que están afectando  a las empresas y a 
sus empleados



Indicadores Macroeconómicos de Chile



Indicadores Macroeconómicos de Chile

Desempleo

Inflación

PIB

Fuente: Informe de Política Monetaria del Banco Central - Septiembre 



Indicadores Macroeconómicos de Chile

PIB

2024
2,25% - 2,75%

2025 (f)

0,5

2,6 2,5 2,3 2,0

2023 2024 2025 (f) 2026 (f) 2027 (f)

2,25 -2,75

Fuente: Informe de Política Monetaria del Banco Central - Septiembre 
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Indicadores Macroeconómicos de Chile

Desempleo

InflaciónPIB

8,7%

Trimestre móvil (Mayo -  Julio)

Fuente: Encuesta Nacional de Empleo (ENE), elaborada por el INE.
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9,7

2024
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7,9
9,7

7,9
9,7

Brecha

+ 0,8%

Hombres Mujeres

+ 1,8%

8,3 9,1

-0,4
+0,6

2024



InflaciónPIB

Reporte de Políticas y prácticas: TRS 2025

Rotación Voluntaria  7,3%

Rotación Involuntaria  9,6%

Rotación Total 16,6%

Aumentar

Mantener

Reducir

No ha Decidido

12%

72%

Rotación de Personal Intención de contratación

9%

7%

Fuente: TRS 2025 – Políticas y Prácticas



Indicadores Macroeconómicos de Chile

Inflación
2025 (f)

PIB

Fuente: Encuesta Nacional de Empleo (ENE), elaborada por el INE.

Desempleo
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Incremento Salarial total

7%

IPC Mérito Mercado

57% 28% 6% 3%

IPC garantizado

 + Mérito Mercado 

IPC referencia

+ Mérito Mercado 

Sólo IPC 

garantizado

Sólo

 Mérito Mercado

Caso a

 Caso

92%

Fuente: Spot Incrementos Salariales Q3  2025.



Incremento Salarial total

7%

IPC Mérito Mercado

57% 28% 6% 3%

IPC garantizado

 + Mérito Mercado 

IPC referencia

+ Mérito Mercado 

Sólo IPC 

garantizado

Sólo

 Mérito Mercado

Caso a

 Caso

Contrato Individual        40%

Instrumentos Colectivos        34%

Política de Compensaciones       20%
 y/o Beneficios

Otro           8% Fuente: Spot Incrementos Salariales Q3  2025.



3,9%
4,9% 5,0%

6,0%

P25 Promedio Mediana P75

4,0% 2025

4,5% 5,1% 5,0%
6,0%

P25 Promedio Mediana P75

2026

Incremento Salarial total

3,0%

Fuente: Spot Incrementos Salariales Q3  2025.

Inflación
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2025

Empresas

IncumbentesEmpresas

Take
action
Take

action
TRS

(Total Remuneration Survey)

Encuesta de
Compensación Total

Cargos

423

2.588 326.070



Take
action
Take

action
TRS

(Total Remuneration Survey)

Encuesta de
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15%
Industrial

14%
Consumo 

Masivo

12%
Salud &

 Cs. de la vida

9%
Retail

8%
Logística

8%
Const.

& Minería

8%
Servicios

8%
Utilities

3%
Agro

8%
High Tech

7%
Serv. 
Financieros

3%
Químicos
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Evolución de las rentas: 2025 vs. 2024
Salario Base Mensual (COMP 1)

15.253.345 

9.273.044 

2.799.743 
2.085.853 

1.010.829 

16.272.199 

9.653.885 

2.905.160 2.120.728 
1.037.446 

7%

4%
4%

2%

3%

EJECUTIVO GERENTE JEFE PROFESIONAL OP/ TÉCNICOS

2024 2025 var

Variación

Promedio

3,8%

Fuente: TRS Chile 2025

Para profesional (S10):

variación promedio: 5%

(*) Se excluye el nivel experto a fin de mostrar los datos alineado con 

años anteriores

*
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Evolución de las rentas: 2025 vs. 2024
Compensación Variable mensualizada - Corto plazo 
(COMP 3 Target)

21.165.176 

12.120.462 

3.544.406 
2.641.517 

1.412.254 

23.530.969 

12.824.027 

3.746.945 2.743.031 
1.476.338 

6% 6%

4%
5%

EJECUTIVO GERENTE JEFE PROFESIONAL OP/ TÉCNICOS

2024 2025 var

Variación

Promedio

6,2%

Fuente: TRS Chile 2025

11%

*

(*) Se excluye el nivel experto a fin de mostrar los datos alineado con 

años anteriores



welcome to brighter

Y si la TRS fuera…
Nuestra empresa?
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Querríamos que fuera…

Perfecta
Equitativa

Con foco en la 
equidad salarial de 
género y con 
pirámides más
achatadas

Inclusiva y 
Sostenible

Que represente a 
todas las 
generaciones y 
arquetipos
organizacionales

Productiva

Diseñada en forma 
eficiente, controlando
los costos y con el
talento necesario
para el futuro
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Querríamos que fuera…

productiva
Productiva

Diseñada en forma 
eficiente, controlando
los costos y con el
talento necesario
para el futuro
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Principios de diseño
Arquetipos Organizacionales TRS 2025
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Gerentes

Sup./ Coord.

Profesionales

Operativos - Administrativos

Gerentes Sr.

Directores

CEOs 1 : 7

1 : 7

1 : 8

Span de 

Control

Fuente: TRS 2025
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Métricas de Eficiencia
Benchmark vs TRS 2025

Metodología y supuestos

• Realizamos un ejercicio de 

eficiencia usando como ejemplo

el área de HR

• Se realizó un análisis de 

eficiencia/ productividad con el

N de empleados de HR por

FTE totales

• Se tomaron las posiciones en la 

familia de HR de TRS, la 

dotación reportada por empresa

eliminando los outliers.

• El benchmark utilizado es de 

nuestra base: APQC

Mercado General

1:108 (FTE HR/ FTEs totales)

Consumo Masivo

1: 91,7 (FTE HR/ FTEs totales)

Retail

1: 115,3 (FTE HR/ FTEs totales)

P25 PROM. MEDIANA P75

FTE HR 2 14 5 14 

Dotación MG 90 807 222 732 

Ratio ideal 1 7 2 7 

Diferencias 

agregadas
-1 -7 -3 -7 

P25 PROM. MEDIANA P75

FTE HR 2 16 5 22 

Dotación CM 71 1.262 196 1.016 

Ratio “ideal”

CM
1 14 2 11 

Diferencias 

agregadas -1 -2 -2 -11 

P25 PROM. MEDIANA P75

FTE HR 7 58,1 16 34

Dotación ret.
583 3.062 1.220 2.246 

Ratio “ideal” 

retail 6,4 33,4 13,3 24,5

Diferencias 

agregadas -0,6 -24,7 -2,7 -9,5

Fuente: TRS 2025
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Representatividad de las principales Familias
TRS 2025

13,82%
Supply Chain

4,19%
Finanzas

12,07%
Ventas & Marketing

8,92%
Call Center

24,21%
Producción

2,72%
HR

4,35%
Tecnología

Fuente: TRS 2025
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Representatividad de las principales Familias
TRS 2025

13,82%
Supply Chain

4,19%
Finanzas

12,07%
Ventas & Marketing

8,92%
Call Center

24,21%
Producción

2,72%
HRInteligencia Artificial

0,02%

41 ocupantes en 12 compañías
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Controlando costos…

¿Qué ha pasado entre el 2015 y el 2025?

617.848 322.057 
931.287 

1.717.842 
2.741.417 

6.038.348 

13.267.198 

1.425.667 722.802 
2.059.536 

2.986.128 

5.612.455 

10.597.131 

19.449.248 

 Total General  OPERARIOS  ANALISTAS  SUP/ ESPEC  GERENTE  EJECUTIVOS  GERENTE
GENERAL

2015 2025

124%131%

47%

75%

105%

121%
74%

Fuente: TRS 2025 y TRS 2015 – Mismas 108 compañías
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Controlando costos…

¿Qué ha pasado entre el 2015 y el 2025?

617.848 322.057 
931.287 

1.717.842 
2.741.417 

6.038.348 

13.267.198 

1.425.667 722.802 
2.059.536 

2.986.128 

5.612.455 

10.597.131 

19.449.248 

 Total General  OPERARIOS  ANALISTAS  SUP/ ESPEC  GERENTE  EJECUTIVOS  GERENTE
GENERAL

2015 2025

Inflación  

Acumulada

57%

Variación

Total

131%

124%131%

47%

75%

105%

121%
74%

Fuente: TRS 2025 y TRS 2015 – Mismas 108 compañías

Variación salario mínimo 10 años: 135%
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Controlando costos…

¿Qué ha pasado entre el 2015 y el 2025?

617.848 322.057 
931.287 

1.717.842 
2.741.417 

6.038.348 

13.267.198 

1.425.667 722.802 
2.059.536 

2.986.128 

5.612.455 

10.597.131 

19.449.248 

 Total General  OPERARIOS  ANALISTAS  SUP/ ESPEC  GERENTE  EJECUTIVOS  GERENTE
GENERAL

2015 2025

Promedio

10 años

4,8%

67%74%

-10%

18%

48%

64%
17%

Fuente: TRS 2025 y TRS 2015 – Mismas 108 compañías
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Querríamos que fuera…

Equitativa
Equitativa

Con foco en la 
equidad salarial de 
género y con 
pirámides más
achatadas
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Brecha 

salarial no 

ajustada

Brecha 

salarial 

“explicada”

Brecha 

salarial 

ajustada
= + 

Promedio de 

salario de los 

hombres

EUR 100 000

Promedio de 

salario de las 

mujeres 

EUR 80 000

Brecha salarial 

ajustada 

(EUR 5000)

Brecha salarial 

explicada 

(EUR 15 000)

Brecha salarial no ajustada (EUR 20 000 o 20 %) o “brecha 

salarial por género” también conocida como “las mujeres 

ganan 80 centavos por cada euro que un hombre gana”.

En este ejemplo, la brecha salarial no ajustada entre hombres 

y mujeres se debe principalmente a la brecha salarial 

explicada (EUR 15 000), con una porción más pequeña 

(EUR 5000) sin explicación.

3

2

¿Qué entendemos por equidad de pago?

El objetivo principal 

de un análisis de 

capital de salario es 

medir la brecha 

salarial ajustada de 

una organización 

y cerrarla cuando 

corresponda.

Cómo el promedio o la 
mediana de pago 

difiere entre mujeres y 
hombres.

La diferencia en el pago se 
debe a que los hombres 

y las mujeres ocupan 
diferentes funciones o 

tienen diferentes niveles 
de experiencia en el mercado 
laboral, entre otros factores.

Brecha salarial 
residual que no se 

puede explicar y que 
puede deberse a las 
desigualdades de los 

pagos.

Copyright © 2025 Mercer LLC. Todos los derechos reservados.
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Brecha Salarial No Ajustada Latam (Data TRS 2024)
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Brecha Salarial Ajustada Latam – (Data TRS 2024)
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Zoom en Chile 2025
Representatividad de Género por Nivel

40%

40%

42%

32%

34%

29%

22%

6%

60%

60%

58%

68%

66%

71%

78%

94%

Total general

ADM./OP.

ANALISTAS

SUP./COORD.

GERENTE

GERENTE SR.

DIRECTOR

GERENTE GENERAL

% Mujeres % Hombres

Fuente: TRS 2025
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Diferencias Salariales de Género
Salario Base Mensual por nivel (SB Hombre / SB Mujer)

1.300.803 

644.202 

1.867.984 

2.962.325 

5.391.380 

8.050.217 

11.185.138 

16.259.814 

1.599.274 

751.655 

2.082.032 

3.059.958 

5.612.035 

8.541.096 

12.595.419 

18.465.966 

 Total general

 ADM./OP.

 ANALISTAS

 SUP./COORD.

 GERENTE

 GERENTE SR.

 DIRECTOR

 GERENTE
GENERAL

 M  F

+ 14%

+ 4%

+ 3%

+ 11%

+ 23%

+ 17%

+ 6%

+ 13%

Fuente: TRS 2025
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Brechas Salariales – IPE 59 vs IPE 40
COMP1 Anual – TRS 2025 por país – TC Promedio Mar - Jul
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Sueldo Base Mediana_OP

26 veces
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6 veces
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4 veces

7 veces

4 veces

12 veces

28 veces

fuente: TRS 2025  para todos los países – 

Mayo 2025. Promedio ER Oanda
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Sueldo Base Mediana_OP

26 veces

23 veces

6 veces

31 veces

4 veces

7 veces

4 veces

12 veces

28 veces

Fuente: TRS 2025  para todos los países – 

Mayo 2025. Promedio ER Oanda

Brechas Salariales – IPE 59 vs IPE 40
COMP1 Anual – TRS 2025 por país – TC Promedio Mar - Jul
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Comparación regional - Ejecutivo (IPE 59) y Profesional (IPE48)

Bruto versus neto

70%

30%

73%

27%

68%

32%

63%

37%

70%

30%

71%

29%

66
48 43 38 30

25

Poder de Compra (# de canastas Internacionales de Mercer)#
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20%

80%

32%

81%

19%

94%

6%

88%

12%

22

8 6

6 5 5

Poder de Compra (# de canastas Internacionales de Mercer)#

Ejecutivo – IPE 59

Profesional – IPE 48

Fuente: TRS 2025  para todos los países – Mayo 

2025. Promedio ER Oanda
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Querríamos que fuera…

Inclusiva
Inclusiva y 
sostenible

Que represente a 
todas las 
generaciones y 
arquetipos
organizacionales
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Generaciones
Representatividad por generación

Generaciones

TRS

Chile 2025

Generación X

Generación Y

Baby Boomers

Generación Z

52%

24%

6%

18%
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Generaciones
Longevidad

1 de 10
Los empleados/adultos que 

trabajan tenían 65 años o más en 

2021. Para 2050, se estima que 

ese número aumentará a 1 de 

cada 6. En Chile para el 2050, el 

50% de la población será + 50

67%
de la Generación Z y los Millennials 

creen que necesitarán brindar apoyo 

financiero a los miembros mayores de la 

familia.3

de las personas de 55 años o más 

quieren seguir trabajando, pero 

encuentran barreras para encontrar 

oportunidades.1

25%

41%

de los empleados retrasan la 

jubilación por interacciones sociales y 

un sentido de comunidad.2

27%

Hasta un

Globalmente, el

de los encuestados cree que 

necesitará cuidar a familiares 

mayores en el futuro3

45%Con un

56%
de los Baby Boomers confían en su 

organización para mantener sus habilidades 

actualizadas, en comparación con el 69% a 

nivel mundial y el 72% de la Generación Z y 

los Millennials: la confianza es mayor en las 

generaciones más jóvenes.2

de la población mundial se considera 

financieramente alfabetizada. <El 45% de 

los empleados cree que está ahorrando lo 

suficiente para su jubilación.3

Sources: 1. Longevity Economy Principles report 2. Global Talent Trends 3. Living Longer, Better: Understanding 

Longevity Literacy 4. Global pensions and benefits: Exploring the impact of the EU Pay Transparency Directive

https://www.mercer.com/insights/investments/market-outlook-and-trends/longevity-economy-principles/
https://www.mercer.com/assets/global/en/shared-assets/local/attachments/pdf-2024-global-talent-trends-report-en.pdf
https://www.mercer.com/assets/global/en/shared-assets/local/attachments/pdf-2024-global-talent-trends-report-en.pdf
https://www.mercer.com/insights/people-strategy/future-of-work/making-sure-a-longer-life-is-also-a-better-life/
https://www.mercer.com/insights/people-strategy/future-of-work/making-sure-a-longer-life-is-also-a-better-life/
https://info.mercer.com/rs/521-DEV-513/images/gl-2024-mmb-eu-pay-directive-global-pensions-and-benefits.pdf?version=0utm_source=organic&utm_medium=social&utm_campaign=euben&utm_term=2024#msdynttrid=NatJUFGSmNR36oAG-YFs7i0Bo3tcct-aw8p5mM9sBIE
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Generaciones
Flexibilidad

¿Cuántos días de trabajo remoto tiene 
implementada la empresa actualmente?

10% de las empresas 

encuestada estarán efectuando 
cambios a sus políticas en los 
próximos 6 meses. De ellas, el 

92% estará aumentando el 

número de días  de trabajo 
presencial. Mientras qué, el 

8% estaría aumentando el 

numero de días de trabajo 
remoto

Fuente: Encuesta de Incrementos y Flexibilidad Septiembre 2025
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Pero, como vemos, la organización perfecta, no existe…

¿Qué

podemos

hacer?
CORAZÓN

La experiencia del 
empleado en un 
contexto de equidad
e inclusion es crítico
para apalancar los
resultados del 
negocio

ESTRATEGIA

Todo esto alineado en
una estrategia de 
talento sólida y única
porque cada
organización y 
persona lo es. Pero 
por sobre todo, 
alineada a la 
estrategia de negocio.

FOCO

Pongamos el foco en lo que 
a NUESTRA organización
le es relevante: la IA por
ejemplo, sin duda es crítica
pero… debemos
preguntarnos si tenemos
mindset requerido, tengo
los procesos y estructura
que me permitan sacar el
mayor potencial a la 
tecnología (o a cualquier
otra inversion?)



Businesses of Marsh McLennan

GRACIAS!!!
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