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Disclaimer

• BID no ha trabajado en más de 17 años en el análisis de las 
remuneraciones de Altas Autoridades (Presidente, Ministros, Congresistas, 
etc) (estudio 2003 comisionado al CLAD)

• Sin embargo, hemos trabajado en la remuneración de directivos y otros 
servidores públicos, un factor clave para la atracción y retención del mejor 
talento para el Estado. 

• Por lo tanto, esta presentación puede ser relevante como referencia de 
otros actores que sirven en el Estado y para los que tenemos algunos 
benchmarks

https://publications.iadb.org/publications/spanish/document/La-remuneraci%C3%B3n-de-los-altos-dirigentes-del-sector-p%C3%BAblico-Un-an%C3%A1lisis-sobre-los-pa%C3%ADses-de-Am%C3%A9rica-Latina.pdf
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Contexto: Aceleración de la desconfianza en instituciones

50

60

70

80

2008 09 10 11 13 15 16 17 18

Figura 3. Creciente desconfianza en 
las instituciones públicas
(Percentaje de encuestados del Latinobarometro 
que tienen poca o ninguna confianza en la 
correspondiente insitutción, promedio simple de 
países LAC)
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Fuentes: Latinobarómetro 2019/2020 y cálculos del equipo BID. 

Causas de la desconfianza:

Percepción que…
• Instituciones son incapaces de 

prestar servicios efectivos y 
eficientes;

• Dan trato desigual a los 
ciudadanos y privilegian grupos 
de interés poderosos;

• Actúan con poca transparencia 
facilitando corrupción; 

• Uso ineficiente de los recursos 
recaudados a través de 
impuestos.



¿Cómo se revierte la crisis de confianza desde una 
perspectiva de gestión del empleo público?
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1. Asegurar el Mérito en la Selección de Directivos y Servidores 
Públicos, y en la gestión de todo el servicio civil en general

• Suele contribuir a un mejor desempeño del Estado (Cortazar et al, 2016; Gallo y 

Lewis, 2012; Lewis, 2007; Lira, 2012; Meyer-Sahling et al 2018; Miller, 2015; Perry y Miller, 
1991)

• Lleva a mayor crecimiento económico, menor corrupción y reducción de la 
pobreza (Evans y Rauch, 1999; Dahlstrom et al 2011; Henderson et al, 2003)

• Da igual trato a todos los ciudadanos e igual trato a los servidores públicos 
mediante la concursabilidad para los ascensos

• Contribuye a una mayor transparencia de la gestión pública
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2. Asegurar remuneraciones competitivas, equitativas, percibidas 
como justas y en un sistema transparente
• Remuneraciones son un factor importante (…aunque no suficiente) para 

atracción y retención del mejor talento (Meyer-Sahling et al, 2018; Dal Bo et al, 

2013)

• Retención de personal con buen desempeño (especialmente a nivel 
directivo) es uno de los determinantes clave en el desempeño de las 
instituciones públicas (Katelaar et al 2007) 

• Principios básicos de un buen sistema de remuneraciones público 
incluyen:

1. Competitividad externa
2. Equidad horizontal (Igual remuneración por igual trabajo)
3. Equidad vertical (subordinado no gana más que supervisor)
4. Transparencia
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Punto de partida: ¿Cómo está Chile en la competitividad externa 
de la remuneración de directivos? (2012)

• ADP Nivel I:  55% por debajo del mercado

• ADP Nivel II: 17% por debajo del mercado

• III Nivel Jerárquico: Nivel similar al mercado 
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Estudio comparado BID 2017 – “Directivos Públicos”
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Chile remuneraba mejor que otros países en promedio, pero por debajo de 
otros cuando se normalizaba por PIB per Cápita
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Chile presentaba brecha promedio de 33% con sector privado en Directivos
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¿Cómo está el sistema de remuneraciones del resto de los 
servidores públicos?

• Niveles salariales: evidencia anecdótica de prima salarial pública en 
estamentos más bajos (no calificados, administrativos y técnicos), y 
cercano al mercado para profesionales… 

• Sistema de clasificación creado en 1974: disociado de trabajo realmente 
realizado, difícil determinar si los salarios son competitivos o no

• Sistema salarial altamente complejo y difícil de administrar y analizar: 
Salario base representaba 15-20% del total, con varias remuneraciones 
complementarias (institucionales, personales, etc), llevando a inequidades.  
Difícil de analizar también otros datos como compresión salarial  por no 
tener un sistema de información centralizado.
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Conclusiones
• Chile ha avanzado muchísimo en promover el mérito en ADP y en 

general 

• Remuneraciones ADP + III Nivel son razonables en cuanto a PIB per 
cápita comparado con países de la región (y miembros de OCDE)… pero 
están por debajo del mercado:
Potenciales reducciones en esos segmentos podrían llevar a una 
menor atracción y retención de personal idóneo si la motivación por 
prestigio o vocación de servicio no compensa esa mayor brecha

• Potencial baja en la calidad o mayor rotación del personal directivo 
podría llevar a un peor desempeño institucional del Estado y derivar en 
menor confianza
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Conclusiones

• Si disociación de salarios de parlamentarios y ministros no es posible, 
abrir opción de mayor remuneración para directivos vs ministros 
(cuando esté debidamente justificado - por ej: Holanda)

• Pendiente: Revisión en mayor profundidad y modernización del 
sistema de remuneraciones del sector público en general - modelo 
creado hace casi 50 años – para poder hacer un mejor análisis de la 
situación de los salarios en el sector público y tomar mejores 
decisiones para un mejor desempeño del sector público
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