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Los sistemas de compensacion
en las empresas -monetarios y no
monetarios- estan pensados para
atraer y retener el talento, ademds
de fomentar el desempeiio de los
trabajadores, entre otros aspec-
tos. Pero, ;de qué tipo son? ;Hay
diferencias? Estas son algunas de
las preguntas que busco responder
el iltimo del Panel Laboral UNAB,
medicién que hace el Instituto de
Politicas Pablicas de la Universidad
Andrés Bello junto a la vicerrectoria
devinculacién conel medioy ALUM-
NI de la citada casa de estudios.

En esta oportunidad, el sondeo
entre 30 head hunters del medio
local mostré que para el caso de
los directivos o gerentes la com-
pensacion fija, es decir, el sueldo,
representa, en promedio, el 70% de
laretribucién total entregada. Para
los profesionales aumenta al 81%
y a 88% para los técnicos.

Con relacién alos premios varia-
bles, es decir, bonos o comisiones,
entre otros, las respuestas consta-
taron que para los cargos directivos
es mds relevante, con un 24% en
promedio de la retribucion total.
Para los profesionales desciende a
13%ya 7% para los puestos técnicos.

En este tema, los head hunters
enfatizaron en que también exis-
ten diferencias entre industrias y
cargos particulares. De esta forma,
en sectores como el financiero, el
componente variable puede ser sig-
nificativamente mayor, alcanzando
bonos anuales de hasta 10 rentas.
“La distribucion de la compen-

compensaciones
que estan
ofreciendo las

acuerdo con el dltimo Panel Laboral de la
UNAB, existen intensas diferencias en el tipo
mpensacién dependiendo del car
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Las compensaciones que estan ofreciendo las empresas para encantar a sus trabajadores

sacion varia segun la industria y el
tipode cargo, con dreas comerciales
mostrando una mayor proporcion de
variable debido a su impacto directo
en los resultados. En contraste,
roles de apoyo tienden a tener una
menor proporcién de compensacion
variable”, expone el panel.

El peso de
la flexibilidad

Respecto a incentivos no mone-
tarios, los expertos del panel resal-
taron que, en los cargos técnicosy
profesionales, los beneficios como
1a flexibilidad laboral, el desarrollo
profesional y los seguros de salud,
han adquirido unaimportancia que
consideran significativa.

De acuerdo con los consultados,
estos beneficios no solo comple-
mentan el salario, sino que tam-
bién son un factor decisivo en la
atraccion y retencion de talento,
especialmente cuando la compen-
sacion monetaria no alcanza las

expectativas.

Los head hunters también plan-
tearon que la flexibilidad laboral,
incluyendo opciones de trabajo
remoto y vacaciones adicionales,
se ha convertido en un incentivo
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clave, particularmente en ambitos
relacionados con la tecnologia.

Desde IT Hunters, Franco To-
selli, expuso que en las empresas
tecnoldgicas los beneficios no
monetarios, como la flexibilidad
laboral y el desarrollo profesio-
nal, son especialmente valorados.
“Ademas, para los especialistas,
el salario es lo que mas valoran,
seguido de la flexibilidad laboral,
como la posibilidad de trabajar
algunos dias de forma remota”,
ejemplifico.

Planteamiento que fue comple-
mentado por Cristian Duarte, de
Transearch Chile, quien agregé que
en las compaiiias grandes tienen
convenios o contratos colectivos
en que incluyen un amplio espectro
de beneficios no monetarios. Entre
los mds habituales destacan los si-
guientes: seguro complementario de
salud, vacaciones adicionales, for-
mato hibrido, aguinaldos, reajuste
por IPC, convenios con gimnasios,
tickets de alimentacion, entre otros.

Con relacién a los beneficios
variables, el sondeo mostrd que
para los directivos o gerentes el mas
comiin es el bono por cumplimento
de objetivos (35%), seguido por los
incentivos de largo plazo como stock
options (28%) y la participacién en
utilidades (23%).

En cambio, para los profesionales
o especialistas, el bono por cumpli-
miento de objetivos aumenta a un
40%, secundado por las comisiones
porventa o resultados comerciales
(33%) y los incentivos por proyectos
especificos (21%).

Finalmente, para los técnicos o
roles operativos, el principal com-
ponente variable consiste en las
comisiones mensuales por venta
o resultados comerciales (35%) y
los bonos por cumplimiento de
objetivos e incentivos por proyectos
especificos, ambos con un 24%.

Paralaeconomistae investigadora
del Instituto de Politicas Piblicas
de la Universidad Andrés Bello,
Francisca Espinoza, los resultados
reflejan la necesidad de un equili-
brio entre estabilidad, motivacién
y adaptabilidad a las preferencias
individuales.

“Un sistema de compensacién
integral no solo asegura la sa-
tisfaccion de los colaboradores,
sino que también posiciona a las
organizaciones como empleadores
atractivos, mejorando su competi-
tividad y capacidad de responder a
los desafios futuros”, dijo.
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