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Fundamentos de la Compensacion Ejecutiva

Los componentes de la remuneracion y su uso segun el momento de la empresa

¢Como se configura un paquete de compensacion
adecuadoalmomentode la empresa?

Descripcion Componentes Start-up Crecimiento Madurez Decrecimiento Renovacién

Tasafija basadaenel nivelde
responsabilidad

Relativamente Competitivo-

Sueldo base bajo Competitivo Alto Competitivo Competitivo

Incentivoanual basadoen indicadores

financierosy no financieros ICP Moderado Alto Moderado-Alto Moderado - Alto Moderado
preestablecidos

Incentivo en efectivoo acciones con ILP Alto Moderado - Bajo - i Moderado -
base en el desempefiode variosafos Alto Moderado Alto
Ahorrosy beneficios paralajubilaciény . . : Moderado - . Bajo -
la calidad devida Beneficios Bajo Competitivo Alto Competitivo Moderado

Los parametros del programa de compensacion ejecutivodebenser adecuados para el futurode la empresa
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Fundamentos de la Compensacion Ejecutiva

Caracterizacion de los incentivos de corto (ICP) y de largo plazo (ILP)

Elementos de Diseio

Frecuencia

Elegibilidad

Horizonte temporal

Métricas de Desempeio

Apalancamiento

ICP

Anual

Ejecutivos
Otros colaboradores segun el nivel

1 afo

Meétricas financieras
Normalmente mas de una métrica
Las metas se definen al comienzo del periodo

El pago varia con el desempefio
El maximo suele ser 150-200% del target
El umbral suele ser 50% del target

ILP

Otorgamiento anual

Usualmente, ejecutivos
Otros, en funcidn de su criticidad

3-4 afios para adquirir el derecho al incentivo
Opciones por ejercer durante 7-10 anos

Rendimiento relativo para accionistas (TSR, RTSR)
Rentabilidad
Métricas de rentabilidad sobre capital

Pagos que varian alrededor del objetivo (acciones, efectivo a largo
plazo)

Los incentivos variables son instrumentos clave para enviar mensajes de alineacion con los propdsitos estratégicos.

Se suele tener una filosofia de pago por resultados
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Comparativa Paises Latinoamericanos

Mediana de la remuneracion
directa total en miles de USD

Salario STI LTI
Brasil 719
México 602
Colombia 398

@3 Mercer Fuente: bases de datos de Mercer

* Brasil tiene una
compensaciondirecta
total superior en
comparaciona Meéxicoy
Colombia

*La principal diferenciade
Colombiafrente a
México y Brasil se centra
en el peso que poseen
los ICP e ILP dentro de
la compensacion total



Mix de Remuneracion

LTI (incentivos
de largo plazo)

*Colombiatiene
una proporcion
de remuneracion
fija superiora
Brasil y México

*Losincentivos de
largo plazo en
Brasil y México,
tienen mayor
presenciadebido
a la historia de
competenciapor
talento ejecutivo

ICP (incentivos
de corto plazo)

56%

43%
Salario 37% ’

base

Brasil México Colombia

Fuente: bases de datos de Mercer
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Fundamentos de la compensacidn ejecutiva

Equidad
Pregunta Resultado Intervencion
esperado
¢ Estrategiade Equidad externa y Revisar la politica

compensacion confianza en la de compensacion
justa? compensacion

¢ Politicasy Reglasy pautas que Analizar los
procesos que limiten sesgosy programas de

limitan sesgos?

discrecionalidad

compensacion

¢, Pagamosde
manera equitativa?

Riesgos
identificados, cierre
de brechasy
transparencia

Analizar la equidad
en el pago

¢, Tenemos
experiencias de
carrera equitativas?

Mejorar la
representatividad y
comprenderlos
flujos de talento

Analizar la fuerza de
trabajo

@ Mercer

ESG

Considerar las demandas en materia ESG

EXTERNO

Clientes: tomar decisiones con base
en practicas y productos éticos

Activistas/Medios: foco en la falta
de accion, especialmente en cambio
climatico

Reguladores y calificadoras:
reporte de avancesy acciones ESG

Inversionistas: intencién de hacer
inversiones sosteniblesy ESG

INTERNO

Colaboradores: se preocupan por
las practicas organizacionalesyel
comportamiento ético

CHROs: llevando la responsabilidad
por el progreso en ESGYy los
resultados

Ejecutivos: definiendo los objetivos
en materia de ESGy sostenibilidad

Juntas Directivas: evaluar la
sostenibilidad y competitividad de
Su progreso con base en métricas
ESG

Para lograr un equipo directivo alineado con las
prioridadesde la organizacidon



Fundamentos de la Compensacion Ejecutiva

La definicion de los indicadores y las metas es clave; no todos deben ser financieros

. Frecuencia de Utilizacion de Métricas No Financieras
Puntos clave a considerar

: 37%
Establecer metas alineadas con el

presupuesto, el plan estratégicoy la
busquedade resultados sostenibles

34%  34%

28%  28% o790 2704
20%
15%
12% 1106 11%
l_
)
[0)]

Buscar resultados superiores a los
del afio anterior

Integrar los objetivos corporativos
(top down) con las perspectivas de
las unidades de negocio (bottom up)

Compararlasmetasanualesy de
largo plazo con el desempefodela
industriay del mercado

Otro

No utilizan
Rotacion

Establecer metas exigentes pero
alcanzables

Satisfaccion Cliente
Gestion de Riesgos
Entes Reguladores
Calidad Producto
Lugar de trabajo

Responsabilidad Socila

Compromiso Empleados [

Cumplimiento Normativo
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Fundamentos de la Compensacion Ejecutiva

Existen riesgos no deseados derivados de la compensacion ejecutiva que deben ser gestionados

Practicas de mitigacién deriesgos de las Juntas Directivas

El comité de compensacién balancea métricas de cortoy largo plazo

El comité de compensacién revisa el abordaje de la compensacién para
asegurar los comportamientos adecuados
El comité de compensacién balance métricas cualitativas y cuantitativas

Los ejecutivos se sujetan a pautas de propiedad de las acciones para
alinearlos con los accionistas después de obtenidos los incentivos
Se incluyen cldusulas clawback para permitir la recuperacion de
compensaciones inapropiadas
El comité de compensacién ejerce discrecionalidad en la definicién de
los pagos
El comité de compensaciones establece limites para evitar pagos
excesivos
El comité de la Junta colabora en la definicion de los incentivos

Los pagos de incentivos incluyen componentes diferidos para alinear a
los ejecutivos con la contencidn de riesgos
La junta utiliza un marco de apetito de riesgo para definir las metas
apropiadas

@3 Mercer
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Este documento contiene metodologias, conocimientos técnicos, ideas, conceptos, técnicas, métodos de analisis, modelos, formatos, disefios, herramientas, material, y conceptos que son de propiedad de exclusivade MERCER sin restriccion

alguna. Por lo tanto, el contenido de esta propuesta no podra entregarse, compartirse, distribuirse con terceras personas, ni emplearse con fines distintos de los contemplados al momento que fueron proporcionados, sin que medie autorizacion
previa escrita de Mercer.
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