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a nueva economia
caracterizada entre otras cosas por |e
gran avance de las tecnologias de |a
informacion y las comunicaciones y
especialmente por la importancia
prioritaria de los activos intangibles (e
dominio del saber y los conocimientos
sobre los activos tangibles en Iz
produccién de bienes y servicios h
producido un cambio en la gestion d
las empresas, dirigida principalmente

o O o &

lo que se ha llamado el capital
intelectual, siendo uno de sus
componentes el capital humano. “El
capital humano esta integrado por el
conocimiento que el empleado se lleva
cuando abandona la empresa”
(Meritum, 2002, pp.19) y cuyos aportes
agregan valor a la institucion.
Asimismo, se ha generado una mayor
competencia en las firmas como
resultado de la globalizacién de los
mercados, lo que junto con una
disminucion del ciclo de vida de los
productos, fruto del enorme aumento
tecnolégico y la innovacién, obligan a
éstas a buscar ventajas competitivas
especialmente a través de a una mayor
preocupacion en la administracién de
los recursos humanos.



Recursos Humanos

La globalizacion de los mercado
financieros, por su parte, que facilita
los inversionistas a traslada
internacionalmente sus capitale
buscando mejores retornos, lleva a la
necesidad de evaluar y administrar lgs

Cuadro N° 1
Compensaciones Variables en Siete Paises Formas de Compensacion y
Expresiones de los Gerentes de Recursos Humanos

inversiones considerando el concepto pajses % de Empresas % de Gerentes de
de creacion de valor que se espera ellas Recursos Humanos
generen para los duefios del capital. Distribuyen Otorgan Otorgan Desean Extender Desean Extender
Esta situacién también conduce Utilidad Participacion de  Participacion de Planes de Planes de
implementar practicas de Propiedad a Propiedad todos  Distribucion de Participacion
. L, Ejecutivos los Trabajadores Utilidades de Propiedad
administracion de personal que s
relacionen mas directamente con 10s g 50.0% (1) 25.0% (3) 9.0% (5) 96.0% (1) 79.0% (1)
nuevos desafios, como la incorporacion ggyy 36.0% (2) 22.0% (4) 22.0% (2) 68.0% (6) 69.0% (5)
de sistemas de remuneraciones mas Holanda 30.0% (3) 13.0% (6) 8.0% (6) NA NA
flexibles y de incentivos apropiados; Japén 29.0% (4) 32.0% (2) 29.0% (1) 84.0% (3) 78.0% (2)
recursos humanos con sus objetivos, Alemanua 19.0% (6) 18.0% (5) 10.0% (4) 86.0% (2) 79.0% (1)
Italia 16.0% (7) 12.0% (7) 6.0% (7) 76.0% (5) 75.0% (3)

como un medio indispensable par
competir en mejor forma en el mercad
global, e incrementar su valor.

Fuente: Encuesta ODIS. Mayo 2000.

Una variable adicional que es necesar|o

incluir en este contexto, corresponde @ han probado dar poco espacio para
los vaivenes econdmicos que afectan/a premiar las habilidades y rendimient
las empresas y en los cuales el tener del trabajador para motivar una mejor,
sistemas de remuneracion fija genera en ellos, la adquisicién de nueva
un apalancamiento operacional que competencias y de incentivos a la compensacion tradicional, segun
aumenta este tipo de riesgo (riesgo innovacion. Los sistemas de Sullivan (1999) a remuneracién por
operacional) por las rigideces propias remuneraciones asignados sobre la bgseresultados, permite a los trabajadores la
de esta modalidad de pago. Desde |el de la posicion jerarquica del cargo estdn oportunidad de beneficiarse de los
punto de vista financiero, no hay duda siendo inadecuados para empresas esfuerzos de sus labores, lo que les
gue en época de auge cualquier sistema cuyas estrategias de administracion del puede ayudar a renovar las
de remuneraciones (fija, variable recurso humano se orientan hacia |[a motivaciones en sus trabajos. Sin
mixta) puede ser apropiado, sin flexibilidad, tal como lo sefiala uno de embargo para que los cambios sean
embargo en época de crisis econémica, los estudios de la Oficina Internaciongl efectivos y beneficien tanto a
el mantenimiento de un costo fijo por del Trabajo (Silva, 1994). Las actuales trabajadores como a empresarios, se
concepto de remuneraciones, magnifica tendencias van hacia un sistema mas requiere que exista una cultura
esa posicién de riesgo. Sin embargo individualizado de las relaciones de| organizacional con mutua confianza,
debemos destacar que desde el punto empleo y hacia recompensas variables. credibilidad, buena comunicacion,
de vista de la inversién y mantencié claridad en la relaciéofmayor valor

del capital humano, independiente dela En una encuesta realizada a 2.800 mayor riesgo’

situacion econdmica de la empresa, |a gerentes de recursos humanos en siete

decision de incorporar uno u otro paises dada a conocer en el reciente|8°El factor que diferencia los resultados
sistema de remuneracién es un tema de Congreso Mundial de Gestion de de una organizacion, segun plantean
la mayor relevancia. Recursos Humanos realizado en Mayo Kochanskiy Risher (1999), viene de su
2000 (ver Cuadro N° 1), gran parte¢ gente y su éxito depende de las
expresan sus deseos de extender loscompetencias de sus trabajadores, sin
tradicional en que los sueldos y salarias planes de distribucién de utilidades y embargo los sistemas de
son fijos y se compensa mas bien al de participacion de propiedad en la remuneraciones tradicionales no estan
cargo, que al esfuerzo personal o grupal, empresa a sus trabajadores. ligados a sus realizaciones. Del mismo

Las compafiias que estan modificando
la modalidad de programas de

N

Los sistemas de remuneracio

Nota:Cifra en paréntesis indica ordenamiento. .
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modo Silva (1994) indica que el
conocimiento de los trabajadores y s
aplicacion, seradn clave para |
productividad en las industrias de
futuro y los sistemas de remuneraciones
gque no compensen adecuada |y
justamente los resultados y habilidade
tendran poco valor estratégico; esta
situacion ya esta siendo una realidad |y
vemos cada dia méas como |
competitividad de las empresas va de
la mano de sus recursos y capacidades.

Lo crucial en la obtencién del éxito,
plantean Hope y Hope (1997), esta en
la labor que realice la gerencia par,
lograr que el conocimiento de lo
trabajadores sea productivo, utilizand
entre otras practicas, sistemas de
remuneraciones que privilegien s
creatividad, innovacion y su
participacion en la creacién de valor d
las empresas.

Chile segun el “The World
Competitivenes Year Book 2001”
(IMD, 2001) tuvo el mejor «nivel de
competencia global» entre los paises
latinoamericanos y, en disponibilidad d
“gerentes competentes” ocupd u
segundo lugar a nivel mundial, esta
ubicaciones se han mantenido para
2002 (IMD 2002). Sin embargo, s
productividad laboral ocupa los tltimo
lugares del ranking mundial (36 el af
2001y 35en el 2002, entre 49 paises) y
segundo en el concierto
latinoamericano. Estas cifras nos han
llevado a pensar que habria alguna

remuneracion en Chile, se desarroll6 un
estudio (Valenzuela y Berg, 200ue
tenia como objetivos conocer:

* Qué estan haciendo las empresas
relacion al establecimiento de u
sistema de remuneracion variable a sus
trabajadores. (No se incluyd a los
miembros de directorios de empresas)
e La relaciéon que existe entre l0s
sistemas de remuneracion variable
establecidos y la creacion de valor en
ellos, y
* Los efectos que tendria el uso de un
sistema de remuneracion variable en las
relaciones laborales y estabilidad
laboral en periodos de crisis econémica.
Para fines de ese estudio, se defin|é
compensacion fija como el sistema de
remuneracion tradicional de sueldos )
salarios, donde los mismos s¢

nreconocimientos

un alto nivel de motivacion para su
capital humano y, se materializan en
bonos de produccién o ventas, premios
en especies varias o0 bien,
publicos,
convirtiéndose en un complemento
circunstancial de la renta fija mensual.
Es conveniente recalcar que estos
incentivos (entregados una o mas veces
al afio, y no mensualmente), difieren de
las gratificaciones y beneficios legales
pactados para los trabajadores (por
ejemplo bonos de natalidad y
matrimonio entre otros).

Existe una amplia gama de formas de
calcular un sistema de remuneracion
variable, cada empresa emplea uno o
mas elementos para medir el desempefio
y como resultado de ellos se entrega en
forma proporcional un salario mensual

mantienen constantes mes a mes, salvovariable. Algunos de esos elementos

reajustes periddicos, generalmente con
respecto a la variacion del indice de
precios al consumidor y/o los
tradicionalmente conocidos “aumentos
de sueldos” que son asignados
esporadicamente y no en forma
periédica. Por otro lado, tenemos los

resultados global de la empresa; o bie
del comportamiento observado d¢
alguna variable como productividad
ventas, produccién, rendimiento

usados son: unidades vendidas, monto
de ventas, utilidad del ejercicio,
reduccion de costos, resultado
operacional, cumplimiento de metas,
mejora o innovaciones, su eleccién
dependera de los objetivos que se ha
propuesto la empresa para el desempefio
de sus trabajadores y de la creatividad
de la administracion de recursos
humanos en cuanto a la forma de
relacionar el salario con alguna variable
observable y de la factibilidad de
instalacion de dichos sistemas.

Los recursos humanos se han
clasificado en cinco grupos,
representativos de diferentes niveles
jerarquicos: operarios, administrativos,

situacion especial en las administracion desempefio del empleado o grupos de vendedores y ejecutivos, dejando la
de los recursos humanos que no estatiaellos, etc. Generalmente en este tipo
permitiendo alcanzar mejores niveles de de sistemas de compensacion se otorga que dada la especificidad y la naturaleza

productividad en este &mbito, tale
como existencia de personal n
capacitado, desmotivado, problemas de
liderazgo, falta de incentivos

adecuados, sistemas de remuneracion
no motivadores, etc.

Con el propésito de investigar qué h
estado pasando con los sistemas de

un salario consistente en una porcion
fija y otra que es variable.

Se ha entendido por incentivos &
aquellos pagos, gratificaciones ¢
reconocimientos que no forman parte
del salario mensual ; es decir

opcidn otros para aquellos trabajadores

de algunas organizaciones no
pertenecen a dicha clasificacion.

El estudio se realizé a través de

encuestas aplicadas a empresas de
diferentes sectores de la economia
conformando una base de datos de 859

responden a politicas internas de cada empresas, del sector industrial afiliadas

empresa como una forma de mantener

ala Sociedad de Fomento Fabril, de las
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Gréafico N° 1
Empresas de la muestra segun
tamario

15.80%

35.70%

48.50%

W Pequefia Empresa (entre 5y 49 trabajadores)
Mediana Empresa (entre 50 y 199 trabajadores)
®m Gran Empresa (mas de 200 trabajadores)

Grafico N° 2
Empresas de la Muestra por
Sector Industrial

11.90% 12.90%

10.90% 9.90%

1.00%
2.00%

22.80%

28.70%

Alimentos y bebidas

Madera y mat. construccion
Laborat. plasticos y caucho
Industria de la minerfa
Vestuario

Papeles e impresos

Cementos, cristales, y cerdmica
Metalurgia

cuales se recibieron respuestas de 1
empresas, cuya composicion en tama

y sector industrial al que pertenecen se

indica en los graficos 1 y 2
respectivamente.

El andlisis de los datos se realizé pa
pregunta y se hizo algunos

cruzamientos entre ellas. Para ello se
trabajo con tablas de contingencia,

cuyos resultados fueron validado

usando pruebas de chi-cuadrado, para

o

=

0

los cuales se exigio tener un 95% de Grafico N° 3
nivel de confianza para considerarl Uso de Sistemas de
estadisticamente significativa, por | Remuneracion Variable en

tanto sdélo se integran los resultados quie Empresas en Chile.

pasaron esa prueba y de su analisis|se

pueden desprender los siguientegs =~ 70%

r ltados: (ver gréfi 3 tiene sistema de

esultados: (ver gréfico 3) remuneracion 29%
variable s6lo sistema

De las empresas encuestadas un 70% fijo
de ellas tiene un sistema d
remuneracion variable; un 29% nunc

lo ha tenido y s6lo un 1% lo tuvo e

alguna oportunidad y lo suspendié. Si 1% tuvo
embargo, no todos los segmentos de sistema
trabajadores d mpr n variable y

abajado e_s’ e esas empresas ¢ volvio al fijo
remuneracion variable, son

compensados en esta forma; y a su vez, empresas (45%), aplica remuneracion
dentro de cada segmento, algungs variable a poco més de la mitad de sus
trabajadores reciben ese tipo de trabajadores administrativos.

remuneracion. En el grafico N° Finalmente, se puede apreciar que un
siguiente, se puede apreciar la presencia menor porcentaje de empresas (39%)

de un sistema de remuneracion variable utiliza remuneracion variable par g —

por tipo de cargo y la proposicion d
trabajadores que lo reciba.
(ver grafico 4)

compensar al 64% a sus ejecutivos.

La composicion de la remuneracion
segun tipo de cargo, se puede apreciar
Tal como se esperaba, la mayoria de las en el gréafico 5.

empresas (82%) cancelan remuneracion

variable a sus vendedores, y en ellas|el La proporcién variable de su sueldo
79% de estos trabajadores reciben esetotal es marcadamente mas alta en los
tipo de compensacion. Asimismo e| vendedores y corresponde a un 64%,
78% de las empresas otorgah mientras que para los operarios la
remuneracion variable al 71% de sus porcién variable de su remuneracion
operarios. Una inferior proporcion de representa en promedio un 37%. Para

Grafico N° 4
Presencia de un Sistema de Remuneracion Variable
en las Empresas
(% de empresas y % de remuneracion)

m % Rem. Fija
B % Rem Var.
m % Empresas

Vendedores Operarios  Administrativos Ejecutivos
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GréficoN° 5
Composicion de la Remuneracion segun tipo de Cargo

37% 26% 64% 23%

M Variable
Fijo

Operarios Administrativos Vendedores  Ejecutivos

Fuente: Elaboracion propia.

los administrativos esa cifra es un 26% consideran algun tipo de renta variable
en su sistema de remuneraciones, el pregunto sila forma de negociacion fue
corresponde a grandes enformaindividual con cada trabajador
el o con grupos de trabajadores. Se pudo

y finalmente para los ejecutivos el pes
de la porciéon variable en su 45,7%
remuneracion total es 23%. Cabe compaiias, el 43,7% a medianas y
sefialar que en una encuesta realizada11,2% a empresas pequefias .

por Price Waterhouse Coopers e

Marzo de 1999 se obtuvo resultados Analizando cada segmento, se aprec
algo inferiores a los nuestros, si
embargo la realizada por Arthu
Andersen en Abril 2000 si coincidio e
estos resultados lo que podria estar empresas grandes, el 88.9% de ellas
sugiriendo que ha habido una mayar utilizaban, cifra que bajaba al 63.3% Y
tendencia a utilizar este tipo de 50% en las empresas medianas
remuneracioén a los ejecutivos.

Respecto al tamafio de las empresas queuna opcion mayoritaria dentro de la

Gréfico N° 6
Uso del Sistema de Remuneracion Fijos
y Variables Segin Tamafio de Empresa
(% de Empresas)

0,
varianie [ 63,3% 88,9%
Fijo
50,0% 36.7%
10,1%
Empresas Empresas Empresas
Pequefias Medianas Grandes

Fuente: Elaboracién Propia.

empresas encuestadas sin importar su
tamafio. ( La relacion entre tamafio de

la empresa y tipo de sistema de

remuneraciones, fue estadisticamente
significativa de acuerdo a pruebas Chi-

cuadrado).

Al preguntar a las empresas en qué
forma se establecié el sistema de
compensaciones variable, 37 de ellas
(53,6%) indican que el sistema se

establecié en forma unilateral por la

empresa, 32 de ellas (46,4%) se hizo en
acuerdo con los trabajadores. (ver
gréafico 7)

A las empresas que generaron el sistema
en acuerdo con los trabajadores, se les

desprender que en los segmentos de
operarios y administrativos se hizo
6 mayoritariamente en forma grupal, los

(Grafico N° 6) que en todos ellos, gran ejecutivos negocian generalmente en
parte de las empresas practican el forma individual. Los vendedores, en
sistema de renta variable: en las tanto, negocian en similar nimero de

lo empresas en forma grupal e individual.

y Asimismo, se desed conocer si las

pequeiias respectivamente. Pudiéndaseempresas distribuian la renta variable
inferir que la remuneracién variable es
S

en forma individual o grupal. - Se

Grafico N° 7
¢Cémo se establecio el sistema
de remuneracion variable?

Acuerdo con los
trabajadores 46%

N

N

Decision unilateral
de la empresa 54%

Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico N° 8
Reparto de la Remuneracion Variable entre los Trabajadores
por Tipo de Cargo

cumplimiento de metas, aumentar las
ventas, mejoras en la calidad del trabajo
y reduccién de costos.

(% de empresas)
Al analizar esos resultados por segmento

20% de trabajadores se encontré que:

18% 42% 54%

En el segmento de operarios, el objetivo
mas mencionado para establecer un
sistema de remuneracion variable es
«aumentar la produccion», sin embargo
fue considerado como mas importante
introducir «mejoras en la calidad del

trabajo» y en tercer orden de

importancia se sefial6 el «relacionar los
resultados con los salarios».- En el
segmento de los administrativos se
consideraron casi en igual orden de

Grupal
Individual

82% 80%

58% 46%

Ejecutivos Vendedores  Administrativos  Operarios

Fuente: Elaboracion propia.

entiende por reparto grupal cuando el cruzamiento, que fue estadisticamente

beneficio del trabajo (generalmente en significativos al nivel de 95%, se, importancia el «aumentar la

equipo) se acumula en un “pozo” el cual muestran en el gréafico N° 9. produccién» y «relacionar los

luego se divide en partes iguales para resultados con los salarios».

cada trabajador integrante del grupo +. De las empresas que tenian un r—

El reparto es individual cuando e
trabajador percibe los beneficios de su
propio trabajo.

componente variable dentro de su En el segmento de vendedores, tal como 59
remuneracion, el 71,8% tenia sindicat¢p. se esperaba, el mayor nimero de
En el caso de las empresas que no tenjanrespuestas y el objetivo mas importante
un componente variable, el 73,3% de considerado fue «aumentar las ventas»
Como se aprecia en el grafico n° 8, ¢l ellas no tenia un sindicato, con lo que y en segundo y tercer orden de
grupo de operarios es el segmento de se infiere que el sindicato no es up importancia se sefialé «relacionar los
trabajadores en que mas empresas obstaculo para la adopciéon de uh resultados con los salarios» y el
reparten la porcion variable de la renta sistema de compensaciones variable, «cumplimiento de metas».

en forma grupal. En los dem&s Los objetivos de las empresas para

segmentos (Ejecutivos y Vendedores), establecer un sistema de remuneracion En el segmento de ejecutivos, el
las empresas encuestadas sefialaron quevariable en orden de importancia son: objetivo mas mencionado y mas
la parte variable de la renta se reparte aumentar la produccion, relacionar los importante fue «relacionar los
mayoritariamente en forma individual resultados con los salarios, resultados con los salarios», y en
a cada trabajador. Grafico N° 9

Existencia de Sindicatos en
Empresas con y sin Remuneraciones Variable
(% empresas)

Al relacionar la forma en que se negoci
la remuneracion variable y como ést
se reparte, no se encontro una relacion

estadisticamente significativa entr 71,8% 3.3%
ellas.
P ia de Sindi EMP. con Sindicato
resencia _,e n _|cato y M EMP. sin Sindicato
remuneracion variable 28.2%

26,7%

Para evaluar la relacion: sistema de
remuneracion versus existencia d
sindicato en la empresa, se separo las
empresas que tenian sindicato de las que
no tenian. Los resultados de este Fuente: Elaboracion Propia.

Con Rem. Variable Sin Rem. Variable
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segundo y tercer orden de importancia
se mencionaron «aumentar las ventas»
y el «cumplimiento de metas», al
cuando se habria esperado que este
Gltimo objetivo hubiese sido el ma

Cuadro N° 3
Resultados de la Implementacion de un sistema de remuneracion
variable sobre las Relaciones Laborales y Recursos Humanos

importante, pues es mas global y podria yjarjaple Resultados Obtenidos Total de

estar mas relacionado a las apalizada Empeora No Cambia Mejora  Opiniones

responsabilidades primarias de lo

ejecutivos de crear valor a 10§ (Clima Laboral 0 44.7% 55.3% 38

inversionistas. Rotacion de Personal 17.7% 64.7% 17.6% 34
Relacién

Efectos de la practica de empresa/sindicato 5.4% 51.4% 43.2% 37

remuneracion variable

Fuente: Elaboracion propia.
En relacion a los efectos en los ingresos

y gastos, generados por el sistema de

remuneracién variable las empresas que

lo aplicaron han logrado, en general, los ahorraron en costos de produccién no
resultados esperados al momento de lo hicieron via disminucion de los
incorporar el concepto variable en sus gastos en remuneraciones, que en el
sistemas de pago (ver Cuadrd 3. 64% de las empresas aumentg.
Probablemente dichos ahorros
obedezcan a una mayor eficiencia, por
generé «aumento en la produccién», lo que podriamos concluir que |g
«ingresos por venta» y «utilidades de remuneracién variable beneficia a los
la empresa». Asimismo, se aprecia que trabajadores y a la empresa, pues |e
hubo aumento en los «gastos en permite ser mas rentable y a lo
remuneraciones», sin embargo trabajadores obtener mayore
analizar esta variable en conjunto con remuneraciones.

los «costos de produccion» Elimpacto del sistema de remuneracio
«utilidades», se podria concluir que ese variable en las relaciones laborales y
incremento en remuneraciones, no fue estabilidad en el empleo en periodos de
un elemento negativo para las empresas. crisis econémica, se puede apreciar ¢n
Es destacable que las empresas queel Cuadro N° 3.

El cuadro N 2 est4 indicando que s

U

>

Cuadro N° 2
Resultados de la Implementacién de un sistema de remuneracion
variable sobre ingresos y costos

Variable Resultados Obtenidos Total de
Analizada Disminucién  Sin Efecto Aumento  Opiniones
Pruduccion 1.9% 28.3% 69.8% 53
Ingresos por Ventas 0% 29.4% 70.6% ik
Costos por Ventas 28.2% 48.7% 23.1% 39
Gastos por Remuneracion 4.3% 31.9% 63.8% 47
Utilidades de la Empresa 6.5% 41.9% 51.6% 31

Fuente: Elaboracion propia.

Quienes se oponen al establecimiento
de un sistema de remuneracion variable,
muchas veces argumentan que un
sistema de este tipo fomenta relaciones
de trabajo conflictivas, pues al
privilegiar la productividad, se genera
una fuerte competencia interna entre el
personal, desembocando en un mal
clima laboral y en un deterioro de las
relaciones empresa/sindicato. Sin
embargo, los resultados de este estudio
mostraron una situacion distinta, en que
mé&s bien habria una mejora en el
ambiente laboral, tal como lo sefiala la
mayoria de las empresas que
respondieron esta pregunta y en ningun
caso se habria producido un deterioro
en el clima laboral.

En lo referente al impacto de este
sistema de remuneraciéon en las
relaciones empresa - sindicato, se
aprecia que la mayoria de las empresas
consideran que su efecto es nulo o que
se habria generado una mejoria en esas
relaciones. Un pequefio grupo de
empresas (5,4%) sefialé que se habian
detriorado las relaciones empresa -
sindicato después de implementar el
sistema con remuneracion variable.

La rotacion del personal, en la préactica
no present mayores variaciones entre
un antes y un después del sistema, tal
como se aprecia en el Cuadrdo 3
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fija). 5) Trabajadores con rentavariable. recurra a esta modalidad de

Nuevamente, se puede apreciar que |la remuneracion, por cuanto ellas son las
flexibilidad que genera laremuneracion mas afectadas en periodos de crisis
variable, permite a las empresas ajustes econdémicas, ya que por lo general no
més rapidos a las fluctuaciones del disponen de grandes reservas

Remuneracion Variable y
Periodo de Crisis

Los periodos de crisis econdmic

afectan a las empresas, disminuyendo
la demanda de sus productos
servicios, recibiendo el pago de ellos en
forma retardada, aumentando sus
existencias etc, todo lo cual afecta
recurso humano. Durante el afio 98 |a
la fecha se comenzé a vivir un period
de crisis econ6mica, por lo que s
investigd como se han visto afectado Igs
trabajadores con remuneracion variable
en su estabilidad laboral y salarios.

Los resultados arrojados por el estudi
indicaron que de las empresas que
declararon despidos por necesidad de
la empresa (88 de los 101), se viergn
afectados por esta medida mas
trabajadores que perciben renta fij
(58%) que los con renta variable (42%),
esto podria explicarse por la mayor
flexibilidad que este sistema d
remuneraciones permite, pudiend
relacionar costos y gastos d
remuneraciones con rendimiento de |
empresa.

La disminucion de salarios, fue |
medida para enfrentar la crisi
econdmica, menos mencionada, sin

embargo las escasas respuestas (10
empresas) sefialaron que las con renta
variable se han visto menos afectadas
que las con renta fija.

Al revisar los criterios empleados po

mercado. financieras y necesitan contar con

mecanismos de adaptacion, sin tener
gue asumir - por una parte - altos costos
de indemnizacién que sélo profundizan
la crisis y, por otra, perder el valioso

capital humano que representan sus
trabajadores.

Resumiendo los resultados antes
mencionados, se puede indicar que
estudio mostr6é una visién bastant
positiva del impacto que estan teniendo

los sistemas de remuneracion mixtos en

las empresas y en los trabajadores, tales
como aumentos de produccién y de Ha resultado muy interesante constatar
ingresos por ventas, junto a una mejora que los sindicatos de empresa no se
en las utilidades de las empresas y €n oponen a un sistema de remuneracion
las remuneraciones de los trabajadores. que tenga un componente variable, lo

Resultados que por cierto constituyen que estaria demostrando -una vez mas-
un antecedente Util a considerar por Ios que al interior de las empresas tanto los
empleadores y trabajadores que han empleadores como los trabajadores, ya
estado evaluando la conveniencia |0 sea en formaindividual o representados

inconveniencia de adoptar este sistema por los sindicatos a los cuales estjii—"

como foérmula de retribucion por lo
servicios prestados.

afiliados, han comprendido que el
bienestar de los trabajadores esta

Las compafiias que estan modificando la modalidad de
programas de compensacion tradicional, permiten a los
trabajadores la oportunidad de beneficiarse de los esfuerzos de
sus labores, lo que les puede ayudar a renovar las motivaciones
en sus trabajos.

Asimismo, se pudo apreciar que un alto directamente ligado al bienestar de la
porcentaje (70%) de las empresas del empresa y viceversa.
sector industrial consideradas en |

las empresas para seleccionar a las muestra, ha adoptado un sistema de Son muy positivas las conclusiones que

personas que debieron despedir por remuneraciones con algun grado de se pueden extraer de las respuestas
causas de la crisis econémica, en Ultimo componente variable, acogiendo una entregadas respecto a cuales fueron los
lugar se menciond a los trabajadores que tendencia moderna en esta materia. resultados concretos para la empresa 'y
tenian renta variable. Los criterios Este sistema esta siendo utilizado tanto para los trabajadores, tanto en el @ambito
utilizados en esa decision fueron los por empresas grandes, medianas|y econémico como en el de las relaciones
siguientes en orden de importancia: 1) pequefias. Si bien es en las Ultimas laborales, dandoles con esto la razén a
Cargos o funciones prescindibles. 2) donde esta férmula estd menos quienes en su momento decidieron

Otros (tal como rentas totales mayores difundida (50%), es factible| adoptarun sistema de remuneraciénen
que el mercado). 3) Menor antigiiedad. presupuestar que en el futuro este sus respectivas empresas.

4) Rigidez de salarios (remuneracién segmento sera uno de los que mas
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El estudio revel6 también, que los exista fluidez en la entrega de la mas cercana la relacion entre su
trabajadores que perciben una informacién. Informacién que tiene que esfuerzo y desempefio, con lo que el
remuneracion variable fueron menos ser no sélo veraz, sino que también recibe por concepto de remuneracion
afectados con desempleo durante un oportuna, completa y transparente. variable a fin de cada mes, mayor sera
periodo de crisis econdmica. Lo que Esto exige, estar dispuesto a dar|a el efecto en su disposicién a agregar
podria indicar que la naturall conocer en un lenguaje claro valor a la organizacién, que si esta
adaptabilidad que tienen las entendible para todos, tanto, aquellas relacion, el la ve muy lejana o casi nula.
remuneraciones variables a las cosas buenas que le estan pasando a la
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