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Resumen  
 

Este paper estudia los efectos de haber asistido a un colegio privado, el ranking de 
universidades y el aprendizaje del empleador sobre los salarios en Chile.  La estrategia 
empírica se basa en las regresiones de salarios tipo Mincer.  El análisis se realizó usando 
datos de egresados universitarios. Los principales resultados dan cuenta de un efecto 
importante y significativo de haber asistido a colegios privados y a universidades prestigiosas 
sobre los salarios de los trabajadores al inicio de su carrera laboral. Estos resultados se 
explican por el modelo de discriminación estadística y aprendizaje del empleador dado que 
los efectos de haber asistido a colegios secundarios privados o a universidades prestigiosas 
disminuyen con la experiencia.  Se construyó un modelo de aprendizaje del empleador para 
explicar estas disminuciones y se encuentra que los empleadores reducen en un 50 por 
ciento la ponderación que le dan al ranking de universidades de sus trabajadores al fijar los 
salarios en 3 años.  Mis hallazgos, además, indican que incorporar rankings basados en el 
percentil de la prueba de admisión universitaria en las solicitudes de empleo puede mejorar 
significativamente la capacidad del mercado para asignar adecuadamente los sueldos, 
reduciendo la brecha informacional entre potenciales empleados y empleadores.   
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1 Introducción  
 

Se cree ampliamente en  Chile que en el proceso de contratación se da demasiada 
importancia a la escuela secundaria y la universidad en las que estudió el postulante.  Las 
explicaciones de estas diferencias al momento de la contratación van desde una real 
diferencia en la calidad de la educación hasta variaciones en las capacidades de acceder a 
redes de contactos por haber asistido a distintas instituciones hasta una discriminación 
estadística.  La  discriminación estadística se refiere al hecho de que cuando se tiene 
información incompleta, se espera que personas con mejor educación, en promedio, sean 
más productivas que personas con menos educación.2  Por ello, las empresas utilizan 
variables fáciles de observar, tales como la escolaridad para pronosticar la productividad de 
los trabajadores y fijar sus salarios.   A medida que pasa el tiempo, las empresas aprenden la 
verdadera productividad de sus trabajadores, un proceso conocido como aprendizaje del 
empleador. 

Farber & Gibbons (1996) y Altonji & Pierret (2001, en adelante AP) fueron pioneros 
en el estudio de la discriminación estadística y aprendizaje del empleador.  Ellos investigaron 
el hecho de que personas más capaces aumentan más rápidamente sus salarios con la 
experiencia y que el efecto de la escolaridad se reduce con el tiempo.  Efectivamente, AP 
encuentran que los coeficientes de variación salarial de las variables que afectan la 
productividad que no pueden ser directamente observadas por las empresas, tales como su 
puntaje AFQT, aumentan con la experiencia, en tanto que los coeficientes de escolaridad, 
que las empresas pueden observar directamente, disminuyen con el tiempo.  Los autores 
explican que estos resultados son una prueba de la discriminación estadística en base a la 
escolaridad.  

Lange (2007) muestra como estimar la velocidad del aprendizaje del empleador 
usando mediciones observadas del rendimiento de la escolaridad y de las habilidades en 
distintos niveles de experiencia.  Lange encuentra que los empleadores estadounidenses 
aprenden rápidamente.  Mansour (2009) estudia aún más el aprendizaje de los empleadores 
usando distintas ocupaciones y Pasche (2008) incluye múltiples mediciones de las 
habilidades cognitivas y no cognitivas simultáneamente para probar la discriminación 
estadística y estimar la velocidad del aprendizaje del empleador, encontrando que los 
empleadores aprenden todos los tipos de habilidades de sus trabajadores, y discriminan en 
base a la escolaridad.3 
 Existen pocos papers que examinen el rendimiento de la universidad, la PSU y 
distintos tipos de colegios.  Véase, por ejemplo, Contreras, Rodríguez y Urzúa (2013),  Reyes, 
Rodríguez y Urzúa (2013),  entre otros.  Bordón and Braga (2013) prueban la hipótesis de la 
discriminación estadística usando el diseño de regresión discontinua estimando un 19% de 
prima salarial para los recién titulados de las universidades más selectivas en Chile.  Sin 
embargo, ellos encuentran que esta prima disminuye en 3 puntos porcentuales por año de 
experiencia en el mercado laboral. 
 

Este paper estudia los efectos de asistir a un colegio secundario privado, del ranking 
de  universidades y el aprendizaje del empleador sobre los salarios en el mercado laboral 

                                                      
2
Spence (1973) y Weiss (1995) desarrollaron modelos de señalización de habilidades donde la educación es un 

mecanismo que sirve para clasificar a las personas en grupos (niveles de educación) que están correlacionados 
con habilidades. 
3  

Ver  en Schönberg (2007)  y Arcidiacono et. al (2000)  más modelos generales de aprendizaje del empleador. 
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chileno.  Este es el primer paper, a mi entender, que amplía el modelo para incorporar 
características claves de los curriculums vitae chilenos: colegio y universidad a la que 
asistieron.  Los empleadores tienen esta información en los curriculums vitae de los 
postulantes, pero ésta, en general, no está disponible para los investigadores.  Los 
principales resultados dan cuenta de un efecto importante y significativo de haber asistido a 
colegios privados y a universidades prestigiosas sobre los salarios de los trabajadores al 
inicio de su carrera laboral. Estos resultados se explican  por el modelo de discriminación 
estadística y aprendizaje del empleador dado que los efectos de haber asistido a colegios 
secundarios privados o a universidades prestigiosas disminuyen con la experiencia.  Se 
Construye un modelo de aprendizaje del empleador para explicar estas disminuciones y se 
encuentra que los empleadores reducen en un 50 por ciento la ponderación que le dan al 
ranking de universidades de sus trabajadores al fijar los salarios en 3 años. 

Este paper se organiza de la siguiente manera.  La Sección 2 describe el sistema de 
educación superior en Chile.  La Sección 3 explica la discriminación estadística y aprendizaje 
del empleador, describe los datos y presenta los principales resultados de la estimación para 
el mercado laboral de egresados de universidades chilenas.   La Sección 4 desarrolla el 
modelo de aprendizaje del empleador y los resultados de la estimación.  La Sección 5 
entrega algunas implicancias para las políticas públicas  y la Sección 6 entrega las principales 
conclusiones del paper.  
 
2 Breve Descripción del Sistema de Educación Superior en Chile 

 
  El número de alumnos matriculados en el sistema de educación superior en Chile ha 

aumentado significativamente desde principios de los años 1980.  En 1983, había 175.250 
estudiantes en el sistema, en tanto que en 1990, la cantidad de alumnos matriculados había 
aumentado a 249.482.  El mayor crecimiento  se produjo en los años 1990, donde las 
matrículas aumentaron drásticamente.  En 1995, las matrículas en todo el país alzaban 
aproximadamente a 345.000 estudiantes, en el año 2000, a  452.325 estudiantes y en 2013, 
las matrículas alzaban a 1.075.668 (ver ilustración 1).  Esta enorme expansión se debió a un 
proceso de privatización y diversificación del sistema de educación superior destinado a 
generar un crecimiento económico permanente y dar estabilidad al país.  

Las universidades pueden dividirse en dos categorías principales: las instituciones 
tradicionales y no tradicionales.  Las instituciones tradicionales incluyen a las universidades 
más antiguas y más prestigiosas creadas antes de 1981, y aquellas instituciones derivadas de 
las antiguas universidades (creadas después de 1980).   Existen 25 universidades 
tradicionales totalmente autónomas coordinadas por el Consejo de Rectores de 
Universidades Chilenas (CRUCH), que pueden obtener un financiamiento parcial del estado.  
Estas universidades utilizan un proceso de admisión único: la Prueba de Selección 
Universitaria (PSU).4  Esta prueba está compuesta de dos pruebas obligatorias: las pruebas 
de lenguaje y matemática; y pruebas opcionales: ciencias y/o ciencias sociales.  Cada 
universidad fija su puntaje mínimo obtenido en la PSU para ingresar y llena sus vacantes con 
los estudiantes que tienen los puntajes más altos en la  PSU.  El puntaje de corte se 
determina una vez que termina el proceso de postulación y por lo tanto es incierto al 
momento de la postulación.  Los estudiantes postulan a una universidad y a una carrera 
simultáneamente.  Después de 1981, se crearon universidades no tradicionales o privadas, 

                                                      
4
 En el 2004,  se modificó la prueba de selección universitaria que la actualmente se llama la PSU. 
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que no usan necesariamente el puntaje de la PSU para seleccionar a sus estudiantes.5 Todas 
las instituciones de educación superior cobran una matrícula y un arancel.   

El aumento en la matricula en la educación superior ha significado un mayor número 
de titulados en las dos últimas décadas.   En 1995, 24.400  titulados ingresaron al mercado 
laboral, en tanto que en el año 2000, cerca de 42.000 titulados lo hicieron y, en el 2011, 
alrededor de 139.500 nuevos titulados ingresaban al mercado laboral.  Esto significa que, en 
quince años, el número de titulados se quintuplicó (ver ilustración 2).  Las universidades 
tradicionales más que cuadruplicaron el número de titulados que producen, pero las 
universidades privadas aumentaron 17 veces su número de titulados.  Dado que la mayoría 
de las universidades privadas son relativamente nuevas, es decir,  que la mayoría de ellas 
fueron creadas a principios de los años 1990, los empleadores no saben a cabalidad cuán 
productivos son sus titulados en promedio.  Por el contrario, los empleadores han estado 
contratando a trabajadores titulados de las universidades más antiguas desde hace muchos 
años y pueden tener una idea acerca de su productividad.  Por ende, los empleadores 
podrían, en principio, discriminar estadísticamente a los trabajadores de universidades 
tradicionales, pero no podrían discriminar a trabajadores de nuevas universidades privadas. 

 
3 Discriminación Estadística y Aprendizaje del Empleador 

 
  AP (2001) desarrollaron un modelo para testear la hipótesis del aprendizaje del 

empleador y discriminación estadística (EL-SD, por su sigla en inglés).   La idea principal del 
modelo EL-SD es que los empleadores no pueden observar la productividad de sus 
potenciales trabajadores directamente.  Por ello, los empleadores deben usar proxys de 
productividad fácilmente observables tales como la escolaridad y la universidad para 
predecir la productividad de los trabajadores.  Con el tiempo, los empleadores van 
observando la productividad de sus empleados, proceso que se conoce como aprendizaje del 
empleador.  Formalmente, el modelo es el siguiente: 

 
          (1) 

  

donde ix es el logaritmo de productividad en el mercado laboral del trabajador i con 
x años de experiencia. si  son las variables fáciles de observar,  tales como la carrera y la 
universidad; qi son las variables observadas por el empleador pero no disponibles para el 
investigador, por ejemplo, información sobre entrevistas de trabajo y cartas de 
recomendación; zi son variables no observadas por los empleadores pero disponibles para el 

investigador, tales como puntajes de pruebas estandarizadas; i son variables que no son 
observadas ni por el empleador ni por el investigador, o el término de error. H(xi) resume el 
perfil de experiencia del logaritmo de productividad, que puede deberse a un proceso 
inversión a lo largo del ciclo de vida. 

Más adelante se exploraran las implicancias del modelo  EL-SD en el mercado chileno.  
El primer efecto es que los coeficientes de regresión lineal de las habilidades no observadas z 
aumentan con la experiencia.  En otras palabras, con la experiencia se revela más 
información sobre las verdaderas habilidades de los trabajadores y por lo tanto, los salarios 
reflejan cada vez más la productividad, aumentando la correlación que existe entre salarios y 

                                                      
5
 A partir del proceso de admisión del año 2012, ocho universidades privadas ingresaron al sistema de admisión 

que utiliza la PSU para seleccionar a sus alumnos. 

cix =asi +bqi +gzi +hi + H(xi )
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habilidades.  Por ende, se espera que la rentabilidad de las variables z aumente con la 
experiencia.  Un segundo efecto es que el rendimiento en función del prestigio de la 
universidad debería disminuir con la experiencia dado que la experiencia reduce la 
importancia que los empleadores otorgan al prestigio de la universidad para predecir la 
productividad de sus trabajadores.  La calidad y el prestigio de la universidad suben los 
ingresos al principio de la carrera de los trabajadores porque las universidades de calidad 
aumentan la productividad,  y también debido a la discriminación estadística.  Sin embargo, 
con el tiempo disminuye la incidencia de la discriminación estadística sobre los salarios.  Por 
lo tanto,  permitir que la variable z interactúe con la experiencia reduce más los coeficientes 
de prestigio de la universidad para los trabajadores con más experiencia que para los 
trabajadores con menos experiencia. 

En este paper, se estima la siguiente ecuación de ingresos logarítmica que permite 
interacciones lineales entre variables fáciles de observar y los puntajes estandarizados de la 
PSU con la experiencia:                             

 

     (2) 

 
donde wi,t  es el logaritmo del salario de la persona i durante el periodo t, s1,t es una variable 
dummy para colegio secundario privado, s2,t hasta s4,t son variables dummies para rankings 
de universidades como proxy de prestigio y calidad de la universidad, zi es el puntaje 

obtenido en la PSU, xi son los años de experiencia en el mercado laboral, y i es el vector de 
controles. Una importante característica de esta regresión es que muestra cómo la relación 
entre salarios y habilidades, salarios y colegios privados, y salarios y ranking de la 
universidad cambia con la experiencia. 

Se utilizan las pruebas de lenguaje y matemática de la PSU como una forma de medir 
habilidades que no son fácilmente observadas por las empresas por diferentes razones.  
Primero, estas pruebas son los componentes de la PSU formulados para medir las 
habilidades inherentes de los postulantes.  Estas pruebas se administran de tal manera que 
posibles estudiantes de universidades muestran sus conocimientos y habilidades para tener 
éxito en la universidad.6 Segundo, los empleadores no tienen acceso al puntaje de la PSU al 
momento de fijar los salarios.  No es común que los empleadores chilenos pidan el puntaje 
de la PSU en el proceso de la postulación  (Swett, 2011). Esto podría explicarse porque no 
piensan que ésta entrega información importante más allá de la enseñanza media y de la 
universidad, o, contrariamente a lo que ocurre con las universidades, los empleadores no 
tienen acceso a la distribución completa de los puntajes de la PSU, por lo que el valor 
absoluto del puntaje en la PSU de un trabajador podría no ser muy informativo para una 
empresa. 

A partir de la ecuación (2) podemos testear la discriminación estadística sobre la base 
de variables fáciles de observar si las interacciones entre la enseñanza media y la universidad 
con la experiencia  son no crecientes,7 y la interacción entre las habilidades y la experiencia 
son no decrecientes.8  Obviamente, si los empleadores tienen toda la información sobre las 

                                                      
6
 Repetto & Fisher (2003) muestran que las notas de la enseñanza media y las pruebas específicas de física y 

matemática de la PSU son variables predictivas de los resultados que se obtendrá en la escuela de ingeniería. 
7 

βsj,x  0. 
8 
z,x ≥ 0. 
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habilidades y productividad de potenciales trabajadores, entonces sj,x = z,x =0.9  
 
3.1 Datos      

 
  Los datos usados en el estudio vienen de Futuro Laboral, un proyecto del Ministerio 

de Educación chileno que hace un seguimiento de los egresados de programas de educación 
superior durante los primeros años de experiencia en el mercado laboral. Se tiene una base 
de datos de panel que vincula declaraciones de renta con las carreras y las instituciones de 
las que se graduaron.  Sólo existen datos para quienes se graduaron; aquellos que 
abandonaron o que nunca se matricularon en la universidad no están en la muestra.  La 
información sobre ingresos está disponible entre los años 1996 y 2005. 

El Servicio de Impuestos Internos (SII) entrega datos sobre los ingresos anuales en 
base a las declaraciones de impuesto a la renta. Además de salarios, se sabe la ciudad o 
ciudades de empleo, número de empleadores, y sector económico.  Los datos demográficos, 
incluyendo edad, sexo, nombre de la institución donde estudiaron los estudiantes, 
asignatura principal, y el año de graduación fueron proporcionados por el Ministerio de 
Educación (MINEDUC). Se usa una sub-muestra con datos adicionales recopilados por el 
MINEDUC con el puntaje de la PSU, las notas de la enseñanza media y el colegio de 
enseñanza media del que se graduaron los individuos.   

El salario medido en la muestra es el ingreso anual obtenido por trabajos y servicios 
prestados por la persona en el sector formal.  Se usa el índice de precios al consumidor (IPC) 
como deflactor para calcular los salarios reales.  La variable de habilidad, el puntaje de la 
PSU, se construye como un simple promedio del puntaje de las pruebas de lenguaje y 
matemática.  Para facilitar la interpretación, se normalizo el puntaje de la PSU para que 
tuviera una media de cero y una desviación estándar de 1.  La variable de la experiencia se 
calculó como el número de años en que una persona ha obtenido ingresos y pagado 
impuestos.  Los sectores económicos se dividieron en doce categorías, incluyendo la 
agricultura, la minería, el sector manufacturero, la construcción, los negocios, servicios, 
bienes raíces, transporte y comunicaciones, servicios, educación y salud.  Se excluyó a los 
administradores públicos dado que pertenecen al sector público con una estructura de 
salarios distinta.  Los trabajadores independientes también se excluyeron de la muestra. 

Finalmente, para las variables de ranking de las universidades, se clasificaron todas 
las universidades utilizando el ranking de la revista Que Pasa, que usa una metodología 
similar al ranking de  universidades  de U.S. News.   Luego, se agruparon las universidades en 
distintos niveles según su ranking y su tipo, es decir, dos niveles para las universidades 
tradicionales y dos niveles para las universidades privadas, donde el nivel 1 incluye a las 
universidades más antiguas y más prestigiosas de cada grupo.  La Tabla 1 muestra el 
resumen estadístico de los datos.  La Tabla 2 entrega algunas estadísticas para clúster de 
ranking.  Como era de esperar, los trabajadores egresados de universidades tradicionales del 
nivel 1 tienen puntajes en la PSU significativamente más altos que los trabajadores 

                                                      
9 

Las  pruebas que AP desarrollaron  podrían expresarse como
:
   

donde  z,s es el coeficiente de regresión de  z sobre  sj.  Esta ecuación afirma que  como sj es parte de la 

información inicial que los empleadores tienen acerca de la productividad de un nuevo trabajador, la 
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egresados de otras universidades.10  Las instituciones privadas del nivel 1 tienen el mayor 
porcentaje de titulados provenientes de un colegio privado, 24%. 

 
3.2 Discriminación Estadística en base al Colegio y al Ranking de Universidades. 

 
Primero, se estima la ecuación (2) sin incorporar la interacción del puntaje de la PSU 

con la experiencia.11,12   Esta restricción implica que el efecto de las habilidades sobre el 
logaritmo del ingreso es constante durante el ciclo de vida.  La Tabla 3 muestra los 
resultados de la estimación usando distintas especificaciones. Las mujeres ganan 
considerablemente menos que los hombres, incluso cuando se controla por la carrera, 
región, sector económico, colegio, universidad y puntaje de la PSU.  En efecto, las mujeres 
muestran salarios en promedio 22,6% inferiores al salario de los hombres. 

La columna 1 de la Tabla 3 entrega los resultados de la estimación cuando se excluye 
la interacción de las habilidades (puntaje en la PSU) con la experiencia.  Vemos que un 
aumento de una desviación estándar en el puntaje estandarizado de las pruebas de la PSU 
implica un aumento en promedio de 9,8% en el salario, ceteris paribus.  Asistir a un colegio 
secundario privado tiene un efecto positivo e importante sobre los ingresos para titulados de 
la universidad, aumentando el salario en 17%.  Este resultado es interesante porque sólo 
estamos examinado a los titulados de la universidad, pero no es sorprendente para el 
mercado laboral chileno dada la práctica común de incluir información sobre el colegio en el 
curriculum vitae.  En  principio, esto podría permitirle a todos los empleadores discriminar a 
los trabajadores en base al colegio. Aquí, la variable dummy del colegio privado puede 
captar otros efectos tales como el nivel socioeconómico de los padres, lo que puede ser un 
factor importante en la calidad de las redes sociales de una persona para encontrar mejores 
trabajos.  La interacción del coeficiente del colegio privado y la experiencia que nos permite 
ver el efecto de asistir a un colegio de enseñanza media privado con el tiempo es -0,024, lo 
que significa que el efecto de haber asistido a un colegio privado sobre el salario disminuye 
con la experiencia. 

En la columna 2 se incluye la interacción entre el puntaje de la PSU y la experiencia. 
El efecto de una variación de una desviación estándar en los puntajes de la PSU aumenta los 
salarios 6,15% justo después de graduarse.  Haber asistido a un colegio secundario privado 
aumenta los salarios logarítmicos en 0,17, es decir, cuando se incorpora la habilidad en el 
tiempo (puntaje de la PSU x experiencia), aquellos que asistieron a un colegio secundario 
privado  tienen un salario en promedio 18,5%  más alto.   El coeficiente de colegios 
secundarios privados  interactuado con la experiencia en esta segunda especificación cae 
fuertemente a  -0,0565.   Por ende, el efecto implícito de ir a un colegio secundario privado  
en vez de un colegio secundario público disminuye  de 0,170 a 0,1135 en diez años.  Estos 
resultados respaldan la hipótesis de la discriminación estadística dado que los empleadores 
también basan sus suposiciones previas sobre las habilidades en información de la escuela  
secundaria a la que asistieron los trabajadores.13 Es importante recordar que estos 

                                                      
10 

Dado que uniformicé los puntajes de la  PSU  para que tuvieran una media de 0 y una desviación estándar de 
1, es posible tener puntajes de la PSU inferiores a 1, es decir, puntajes bajo la media. 
11

 zj,x = 0. 
12 

Durante todo el análisis, las variables del colegio secundario privado (s1), las  variables ficticias de ranking de 
universidades  (s2 – s4) y las pruebas de PSU estandarizadas promedio (z) se hacen interactuar con la 
experiencia dividida por 10.  Por tanto, los coeficientes de estos términos de interacción capturan el cambio en 
la curva de salarios entre   x=0 y  x=10. 
13

 Los colegios secundarios privados son mucho más caros y selectivos que las escuelas públicas en Chile. 
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resultados se aplican a los titulados de la universidad; por tanto, encontramos que incluso 
después de ir a la universidad, la escuela secundaria a la que asistió una persona es un 
determinante importante de sus remuneraciones, especialmente al iniciarse la carrera de un 
trabajador.14  

En la columna 3 se introduce la interacción entre las variables dummies de la 
universidad y experiencia, excluyendo el efecto de la interacción entre las habilidades 
(puntaje de la PSU) y la experiencia.  Los rankings de universidades entregan una señal sobre 
la calidad de la universidad a los empleadores, lo que, a su vez, se utiliza para hacer 
suposiciones sobre la productividad de los trabajadores.  Por lo tanto, se cree que personas 
graduadas de instituciones prestigiosas sean más productivas, por lo que sus ingresos 
deberían ser más altos por lo menos al inicio de sus carreras respecto de titulados de 
instituciones menos prestigiosas.   A medida que pasa el tiempo, los empleadores deberían 
basarse cada vez menos en la universidad de la que egresó el trabajador para inferir la 
productividad puesto que pueden observar su desempeño.  Los resultados de la regresión 
sugieren que para las universidades pertenecientes al grupo de las universidades 
tradicionales más antiguas, el efecto sobre los ingresos es positivo, importante y 
estadísticamente significativo.15  

El resultado más importante de la tabla 3 viene de la columna 4 donde se incluye la 
interacción entre las variables dummies del ranking de universidades y la experiencia, y la 
interacción entre el puntaje de la PSU y la experiencia.  Resulta que el efecto de una 
variación de una desviación estándar en el puntaje de la PSU aumenta los salarios 4,5% justo 
después la graduación.  Cabe destacar que el efecto de la interacción de la PSU y experiencia 
es importante y estadísticamente significativo.  De hecho, una variación de una desviación 
estándar en los puntajes de la PSU aumenta los salarios 13% después de diez años en el 
mercado laboral.  Estos resultados captan la idea de que los empleadores van aprendiendo a 
medida que van observando las habilidades de sus trabajadores, lo que se ve reflejado en los 
salarios. 

Las estimaciones de los coeficientes de colegio secundario privado y su interacción 
con la experiencia aumentan respecto de las estimaciones de la columna 2.  Es decir, el 
efecto de asistir a un colegio secundario privado incrementa los salarios en 
aproximadamente 20% para los trabajadores sin experiencia y solo aumenta 9,8% los 
salarios para los trabajadores con experiencia (diez años después). 

Respecto del efecto del prestigio de la universidad sobre los sueldos, la columna 4 
muestra que sólo el nivel 1 de las universidades tradicionales importa en materia de salarios, 
dado que es el único coeficiente importante y estadísticamente significativo.  Es decir, al 
principio de la carrera de un trabajador se puede esperar un sueldo aproximadamente 24% 
superior cuando el trabajador viene de una universidad tradicional de nivel 1 comparado con 
una universidad privada nivel 2,, pero diez años después, el efecto disminuye a 8,7%.  Por 
ende, el efecto sobre los ingresos de ir a una universidad de nivel 1 disminuye 
significativamente con el tiempo, apoyando la teoría del modelo SD-EL16. Los coeficientes de 

                                                      
14

 Ver Núñez y Gutiérrez (2004) que presentan resultados similares, aún cuando utilizan datos sólo de una 
universidad.  Véase también los resultados obtenidos por Contreras, Rodríguez y Urzúa (2013).  
15 

La variable ficticia omitida es  Nuevas Universidades Privadas. 
16

 El hecho de que el coeficiente de las universidades multiplicado por la experiencia es negativo mientras el 
coeficiente de la PSU estandarizada multiplicado por la experiencia es positivo disminuye la posibilidad de que 
se asocie este último con el entrenamiento.  Existen pruebas empíricas de modelos de capital humano y 
entrenamiento en el trabajo que sugieren que es muy probable que los trabajadores más educados y capaces 
sean entrenados y que los trabajadores más educados y capaces reciben más entrenamiento.  Si este es el caso, 
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las universidades tradicionales de nivel 2 y de las universidades privadas de nivel 1 son  más 
pequeños y estadísticamente no significativos.  Por lo tanto, no existe evidencia de 
discriminación estadística ni de aprendizaje del empleador para las universidades 
tradicionales de nivel 2 o las universidades privadas de nivel 1 comparadas con las 
universidades privadas de nivel 2. 

Finalmente, el coeficiente de 0,0436 del puntaje de la PSU y el coeficiente de 0,123 
del puntaje de la PSU interactuado con experiencia sugieren que una variación de una 
desviación estándar  del puntaje estandarizado de la PSU aumenta su efecto de 4,5% a 17% 
en diez años, consistentemente con la tesis de aprendizaje del empleador que indica que los 
salarios reflejan cada vez más la productividad, aumentando la correlación entre salarios y 
habilidades.  Se podría sostener que el coeficiente positivo sobre la interacción del puntaje 
de la PSU y la experiencia podría atribuirse a una asociación entre puntaje de la PSU y 
capacitación en el trabajo.  No obstante, resulta difícil conciliar este argumento con el hecho 
de que el coeficiente de la interacción de las universidades tradicionales y la experiencia es 
negativo.  En conclusión, los resultados las regresiones indican que en el mercado laboral 
chileno existe evidencia de una discriminación estadística sobre la base del colegio y de la 
universidad, sobre todo si el trabajador egresó de una universidad tradicional de nivel 1 en 
Chile. 

 
4 El Modelo de Aprendizaje del Empleador 

 
En esta sección se estudian los perfiles de salarios suponiendo que las diferencias de 

salarios observadas se deben totalmente a la discriminación estadística basada en el ranking 
de la universidad.  Los resultados de la sección 3 sugieren que obtener un título de una 
universidad tradicional de Nivel 1  incrementa los salarios considerablemente respecto de 
una universidad privada de Nivel 2.  Es decir, egresar de las mejores universidades les 
permite a los trabajadores revelar sus habilidades a los empleadores al momento de ingresar 
al mercado laboral.   Por ello, se construye y estima un modelo de aprendizaje del 
empleador que incorpora esta percepción. 

El modelo se basa en Altonji y Pierret (2001), Lange (2007) y Arcidiacono et al 
(2010).17  Los salarios pueden describirse mediante la siguiente ecuación por cada año de 
experiencia x: 

                                 (3) 

 
El modelo arroja una ecuación que relaciona los salarios logarítmicos y una función 

lineal de la habilidad del trabajador (puntaje de la PSU, que inicialmente no se observa), y el 
puntaje promedio de la PSU del grupo al que pertenece.  Los empleadores usan las 
habilidades de los trabajadores para fijar los salarios, pero dado que estas habilidades se 
revelan gradualmente, los empleadores dan considerablemente más peso a la productividad 
promedio de los egresados de distintos niveles de universidades.  Al principio de la carrera 
laboral no se puede observar la productividad individual, pero con el tiempo, los 
empleadores van incorporando más información sobre sus trabajadores y dan menos 
importancia a las habilidades promedio de los trabajadores de ciertas universidades y más 
importancia a las habilidades individuales a medida que éstas se pueden observar. 

                                                                                                                                                                      
entonces esperamos que el efecto sobre los salarios tanto del puntaje de la PSU como de ir a la universidad 
aumente con el tiempo. 
17

 Ver la sección de Anexos donde se presenta la derivación formal del modelo. 

wx = lx{(1-Qx)PSU +QxPSU}+kx
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La ecuación (3) implica que la importancia que los empleadores dan a las habilidades 

de un trabajador (puntaje obtenido en la PSU) en el tiempo x es x y la importancia del 
puntaje promedio de la PSU para egresados de un cierto grupo o nivel de universidades es 

(1-x).  Para simplificar la comprensión de la dinámica del aprendizaje del empleador, se 
divide la muestra en dos grupos: los egresados de una universidad tradicional de nivel 1 y los 
egresados de todas las otras universidades.  El objetivo consiste en determinar el parámetro 

de aprendizaje x.  Nótese que la importancia que los empleadores dan a las habilidades 
individuales puede aumentar con el tiempo a medida que los empleadores observan las 

habilidades individuales, captadas por x y porque la propia productividad de las habilidades 

aumenta con el tiempo,  captada por x (verdadera productividad)   En el momento x=0, si 
los empleados no observan nada relacionado con el puntaje individual de la PSU, entonces 

se basan en los promedios del grupo para fijar los salarios y x = 0.  Con el tiempo, los 

empleadores observan más señales acerca de la productividad del trabajador y x  

aumentará en tanto que (1-x) disminuye.  La otra parte de la importancia dada al puntaje 
promedio de la PSU y al puntaje individual de la PSU viene del verdadero valor de la 

productividad de las habilidades, x.  Supongamos que la habilidad es menos importante 
para la productividad en trabajos iniciales que para trabajos adquiridos más adelante en la 

trayectoria de la carrera laboral.  Entonces, x  tendrá un menor valor inicialmente y 
aumentará con el tiempo, lo que da a entender que los empleadores dan más peso tanto al 
promedio de la PSU como a la PSU individual.17 

Después de un desarrollo algebraico18, se puede escribir la ecuación (3) como:  
 

                    (4) 

 
La estimación de esta ecuación es directa dado que incluye una variable dummy Univ 

que toma el valor de uno si el trabajador no egresó de una universidad tradicional de nivel 1.  
Los empleadores ponderan el ranking de la universidad principalmente desde dos fuentes: el 

término (1-x) que capta el aprendizaje de las habilidades, y el término x que capta la 
variación del valor de la verdadera productividad de las habilidades.19  

 

Una vez estimada la ecuación  (4), se puede estimar  x  y x: 
 

                 (5) 

                                     (6) 

 
Los resultados de la estimación se exhiben en la Ilustración (3).  Los dos primeros 

gráficos en la parte superior muestran los coeficientes estimados de Univ (titulados de 
universidades tradicionales que no son de nivel 1) y puntaje estandarizado de la PSU para 
cada nivel de experiencia mostrando el 95 por ciento de intervalo de confianza en gris.  La 
diferencia del salario inicial debida al ranking de la universidad es de 16 por ciento, que 

                                                      
17

Nótese que si x aumenta lo suficientemente rápido, la ponderación de la PSU aumentaría con el tiempo aun 

cuando la aprendizaje tendería a reducirla, lo que ocurre si x(1-x) >x-1(1-x-1).  
18

 Véase en Arcidiacono et al. (2010)  un desarrollo  de algebra similar. 
19

 Nótese que el tamaño y el valor del coeficiente de Univ depende totalmente del perfil de  experiencia de  x  

y  x. 

wi,x = bx,ss+bx,UnivUniv+bx,PSUPSU + ¢bFFi,t +bx

* +ex

lx = bx,PSU -bx,Univ / (PSUUniv - PSUTop-Univ)

Qx =
bx,PSU

bx,PSU - bx,Univ / (PSUUniv - PSUTop-Univ)
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desaparece casi completamente en 9 años.  El efecto de un aumento de una desviación 
estándar en el puntaje de la PSU empieza inicialmente en un 5 por ciento, llegando hasta un 
13,5 por ciento después de 6 años y luego disminuye. 

Los dos últimos gráficos en la parte inferior presentan el parámetro de aprendizaje, 

x y el parámetro de productividad real x.  Se usan los perfiles de experiencia para calcular 
cuánto del cambio en los salarios se debe al ranking de la universidad, a los puntajes 
estandarizados de la PSU y la productividad real de las habilidades y cuanto puede atribuirse 

al aprendizaje del empleador.  El gráfico de la izquierda muestra que el parámetro x llega a 
0,5 en 3 años, lo que significa que en 3 años los empleadores observan alrededor del 50 por 
ciento de las habilidades de los trabajadores captadas por el puntaje estandarizado de la 
PSU.  Respecto de la velocidad del aprendizaje, se podría decir que los empleadores chilenos 
aprenden rápidamente.20  Por otra parte, la productividad real de las habilidades de un 
trabajador, captadas por el puntaje estandarizado de la PSU, inicialmente aumenta con la 
experiencia, pero luego disminuye (después de 5 años). 

La ponderación que los empleadores dan a  en la regresión del salario debido al 

aprendizaje del empleador es (1-x), que comienza en 1,0 y disminuye a 0,5 después de 3 
años.  Dado que los empleadores inicialmente no pueden observar las habilidades 
directamente, confían en el puntaje promedio de la PSU de la universidad de donde egresó 
el trabajador para estimar su  productividad. Con el tiempo, los empleadores pueden 
observar la productividad del trabajador y tienen menos incentivos para discriminar 
estadísticamente, dándole menos peso al puntaje promedio de la PSU y más peso a las 
habilidades observadas. 

 
 

5 Consecuencias en Materia de Políticas Públicas  
 

Mis  resultados confirman que en el contexto del mercado laboral chileno se enfatiza 
demasiado el colegio y el ranking de las universidades al fijar salarios.  Ambos tienen un 
efecto desmedido sobre los salarios, incluso después de controlar las habilidades, carrera, 
género, región geográfica, y sector económico.  Estos hallazgos se pueden explicar a la falta 
de información, o información incompleta: los empleadores no pueden observar la 
productividad potencial del empleado y usan los colegios y los rankings de la universidad 
como señales de productividad.  Por lo tanto, sería útil que potenciales empleadores 
tuviesen más información que les ayude a evaluar la productividad de un potencial 
empleado. 

Los resultados de este paper respaldan la conclusión de que el puntaje de la PSU 
puede entregar información significativa sobre la productividad de un potencial empleado 
que no se capta a través de los rankings del colegio y de la universidad u otras variables de 
control.  Por ende, incorporar el puntaje de la PSU en los curriculums vitae de los 
trabajadores podría reducir la brecha informativa entre trabajadores y empleadores, 
disminuyendo la discriminación estadística basada en colegios secundarios y rankings de la 
universidad.  No obstante, dado que el puntaje de la PSU no es informativo sin una adecuada 
información sobre la distribución del puntaje, potenciales empleados y empleadores se 
verían beneficiados si en los curriculums vitae se incluyera rankings basados en el  percentil 
de puntajes de la PSU.   
                                                      
20

 Lange (2007) muestra que en EE.UU. los empleadores reducen el error de expectación inicial en un 50% en 
los 3 primeros años.           

Univ
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La discriminación estadística en Chile basada en el ranking de colegios secundaria y 
de la universidad no desaparecerá completamente al incorporarse rankings basados en el 
percentil de puntajes de la PSU.  Existen otras características que pueden señalarse por el 
colegio y universidad que pueden valorarse en el mercado laboral, tales como la ambición, la 
afiliación religiosa, o clase social, que no pueden medirse en la PSU. 

Aun cuando el ranking basado en el percentil de puntajes de la PSU no es una 
medición perfecta de las habilidades de un postulante, su inclusión en un curriculum vitae 
podría reducir la brecha informativa entre potenciales empleados y empleadores.  Podrían 
usarse otras mediciones que pueden ser más útiles para medir las habilidades y tener un 
mayor efecto en disminuir la discriminación estadística en Chile.  Estas otras mediciones 
podrían proporcionar una mejor proxy para habilidades específicas que son valoradas  en el 
mercado laboral, tales como la ambición o habilidades manuales u otras no cognitivas.  

 
6 Conclusiones  
 

Este paper estudia los efectos sobre los ingresos del ranking de la universidad y de 
haber asistido a un colegio secundario privado en el mercado laboral de los egresados 
universitarios en Chile.  También examina los efectos de la discriminación estadística y el 
aprendizaje del empleador sobre los salarios.  Los empleadores usan el ranking de la 
universidad y los colegios para hacer suposiciones sobre la productividad  de los 
trabajadores.  Con el paso del tiempo, los empleadores reúnen información sobre la 
productividad de sus trabajadores y reajustan sus estimaciones iniciales, un proceso 
conocido como aprendizaje del empleador.  A medida que avanza el proceso de aprendizaje, 
el modelo predice que los salarios deberían determinarse menos en función del ranking de la 
universidad y del colegio y más en función de las habilidades. 

Según los modelos tradicionales de señalización de las habilidades, la educación les 
permite a las personas clasificarse en grupos correlacionados con la habilidad.   Por 
consiguiente, indicar la universidad de la cual egresó la persona debería constituir una fuerte 
señal de productividad, sin embargo, vemos en los datos que las habilidades se van 
revelando gradualmente.  Por ende, es económicamente relevante saber cuánto demora 
que los egresados de la universidad revelen sus verdaderas habilidades.   A partir de la 
estimación del modelo de aprendizaje del empleador se puede concluir que los empleadores 
reducen en un 50 por ciento el peso que le dan al ranking de la universidad al fijar los 
salarios en 3 años.  Estos resultados sugieren que incorporar el percentil del puntaje de la 
PSU (prueba estandarizada de ingreso a la universidad en Chile) en el curriculum vitae de los 
trabajadores podría reducir la brecha informacional entre trabajadores y empleadores, 
disminuyendo la discriminación estadística basada colegios secundarios y en el ranking de la 
universidad en el mercado laboral chileno. Esta medida podría mejorar la capacidad del 
mercado para asignar apropiadamente los salarios. 
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Tabla 1: Estadística Descriptiva, Futuro Laboral, 1995-2005   

Variable   Media  
Desviación 

 Mínima   Máxima  
Estándar  

Salarios Anuales reales 5016960 4690400 128960 72369440 
Logaritmo de salarios 
anuales 

15,16 1,0797 11,95 18,28 

Mujeres  0,53 0,5 0 1 
Experiencia  3,89 2,36 0 9 
Puntaje estandarizado 
de la  PAA   

0,01 0,99 -4,33 2,59 

Colegio Secundario 
Privado  

0,08 0,26 0 1 

Los salarios reales están en pesos chilenos, año base 1995. 
 
 

Tabla  2: Estadística Descriptiva para el Ranking de Universidades   
 

Cluster de 
Universidades Observaciones Media PSU 

Desviación Estándar 
PSU 

Colegio 
Privado 

Tradicionales 
Nivel  1  

10.594 0,96  0,12 

Tradicionales 
Nivel 2  

30.664 -0,087 0,84 0,03 

Privadas Nivel 1 5.180 -0,21 0,94 0,23 

Privadas Nivel 2 7.522 -1,02 0,91 0,08 
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Tabla  3: Los Efectos  de una PSU Estandarizada, Tipo de Colegio de Enseñanza Media y 

Ranking de las Universidades sobre los Salarios. 

Variable Dependiente: Salarios Logarítmicos; Estimaciones OLS  

Variables  (1) (2) (3) (4) 

Mujeres  -0,256*** -0,256*** -0,256*** -0,256*** 
  (0,0187) (0,0187) (0,0187) (0,0186) 
Puntaje Estandarizado de la PSU   0,0938*** 0,0597*** 0,0939*** 0,0436** 
  (0,0128) (0,0173) (0,0128) (0,0205) 
Colegio Secundario Privado  0,158*** 0,170*** 0,168*** 0,183*** 
  (0,0296) (0,0300) (0,0303) (0,0308) 
Universidades Tradicionales 
Nivel 1  

0,160*** 0,161*** 0,125*** 0,214*** 

  (0,0368) (0,0369) (0,0474) (0,0571) 
Universidades Tradicionales 
Nivel 2 

0,0449 0,0458 0,0185 0,0697 

  (0,0289) (0,0289) (0,0418) (0,0462) 
Universidades Privadas Nivel 1 0,0798*** 0,0806*** 0,00731 0,0400 
  (0,0297) (0,0298) (0,0448) (0,0455) 
Colegio Secundario Privado x 
Experiencia  

-0,024 -0,0565 -0,0499 -0,0897 

  (0,0503) (0,0514) (0,0530) (0,0557) 
Universidades Tradicionales de 
Nivel 1 x  

  0,0848 -0,1310 

Experiencia    (0,0764) (0,1030) 
Universidades Tradicionales de 
Nivel 2 x 

  0,0637 -0,0571 

Experiencia   (0,0700) (0,0814) 
Universidades Privadas de Nivel 
1 x 

  0,175** 0,0973 

Experiencia   (0,0868) (0,0873) 
Puntaje Estandarizado de la PSU 
x Experiencia  

 0,0838***  0,123*** 

   (0,0255)  (0,0359) 
Constante 12,21*** 12,22*** 12,24*** 12,20*** 
  (0,1990) (0,1990) (0,2010) (0,2030) 
          
Experiencia  Cúbica  Si Si  Si  Si  

Observaciones  38.482 38.482 38.482 38.482 

R al cuadrado  0,353 0,354 0,353 0,354 

La experiencia se modela con un polinomio cúbico.  Las especificaciones también incluyen controles para 
carreras, regiones geográficas, sectores económicos, y efectos del tiempo.  

Los errores estándar (entre paréntesis) son White/Huber para controlar una posible heterocedasticidad y  
correlación entre varias observaciones por individuo. 

 ***p 0,01, **p 0,05, *p 0,1  
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Ilustración 1: Matrícula en la Educación Superior 

 

 

Ilustración 2: Titulados de la Educación Superior 
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Ilustración 3: Evolución del efecto del ranking de las  universidades y del puntaje de la PSU 

sobre los salarios, el parámetro de aprendizaje  x,  y la productividad real de la PSU x. 
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Anexo I.   Derivación Formal del Modelo de Aprendizaje del Empleador. 

 

El logaritmo de la productividad en el mercado laboral  ix de un individuo i con x 
años de experiencia podría especificarse como: 

 
   (i) 

donde si, qi, zi y i se definen como en la ecuación 1 de la sección 3.  El efecto de 

(q,z,) sobre el logaritmo de productividad es captado por el parámetro x.  H(xi) resume el 
perfil de experiencia del  logaritmo de productividad, lo que puede deberse a un proceso de 
inversión a lo largo del ciclo de vida.   

El modelo necesita tres supuestos importantes. Primero, los empleadores predicen la 
productividad en base  a  las variables si, qi   y las señales que obtienen con el tiempo.   
Segundo, la parte no observada de las habilidades y la información que los empleadores 
tienen inicialmente no pueden usarse para predecir zi.  Tercero, todos los empleadores 
poseen la misma información, es decir, información simétrica.21  

La idea del modelo es interpretar la variación del gradiente de experiencia debido al 
proceso de aprendizaje del empleador.  Por consiguiente, podemos concentrarnos en el 
problema que enfrentan las empresas que tratan de predecir la productividad de los 
trabajadores en base a s y ,q y otra  información que se va revelando a medida que los 
trabajadores pasan más tiempo en el mercado laboral.   En otras palabras, las empresas 
resuelven un problema de extracción de señales.  Este problema va variando en el tiempo a 
medida que se dispone de mayor información.  Debido a restricciones de datos, este paper 
no considera otras variables que no sean las habilidades innatas que afectan la productividad 
en el tiempo, como la capacitación en el trabajo. 

Los empleadores no observan z, pero suponemos que observan la productividad 
promedio del grupo de trabajadores al que pertenece el trabajador  

En este caso, se hace el supuesto que los empleadores conocen el puntaje promedio de la 
PSU  para cada ranking de universidades.22 Por lo tanto, los empleadores pueden predecir 

. Las empresas no observan , pero sí observan una señal ruidosa de la 

productividad de los trabajadores, yx=z++x.  Las distintas señales adicionales disponibles 

provienen de la experiencia  en el mercado laboral, .   En cada período x 

el empleador observa yx=z++x, de manera que el número de mediciones adicionales viene 
de la experiencia de las personas.  

Durante el primer período, x=0, la media de lo que suponen los empleadores acerca 

de z+ es .  Después de x número de años, la distribución posterior 

 donde x es la ponderación bayesiana óptima que los empleadores usan 

para el cálculo de la media anterior.  Al tiempo x, las expectativas de los empleadores sobre 
la productividad de los trabajadores es: 

  (ii) 

                                                      
21

 Por otra parte,  el supuesto de la información simétrica podría validarse mediante el trabajo de Schönberg 
(2007) donde ella encuentra que la aprendizaje del empleador es casi simétrico en los EE.UU.   Por supuesto,  
esto podría no ser el caso de Chile. 
22

 En Chile,  los puntajes de corte de la PSU son públicos para cada carrera de cada universidad.  Por lo tanto, 
los empleadores deberían tener por lo menos  información  del  puntaje de la PSU mínimo que pide cada 
universidad. 

cix =asi +bqi +gzi +hi + H(xi )
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Ex[c | z,s,q,Yx] = rs+lxq+lx[(1-qx)mx-1 +qxyx]+ H(x).
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Con el tiempo, los empleadores aprenden sobre la productividad real de los 

trabajadores, el término  converge a (q+z+)  y el error de expectación cae a 

cero. 
Suponiendo competencia perfecta, información simétrica, empresas neutrales al 

riesgo, y un mercado spot de mano de obra,  se tiene que los salarios son corresponden a la 
esperanza de la productividad condicional al momento x: 

  (iii) 

dado que la distribución de  (|s,q,Yx) es normal.23  Tomando logaritmos, obtenemos el 
proceso de  salarios logarítmicos: 

  (iv) 

La ecuación (iv) vincula el logaritmo del salario con la información  de que 

disponen las empresas.  Esta ecuación también mide las señales del logaritmo de la 
productividad Yx   que serán accesibles  a lo largo del ciclo de vida del trabajador.  Nótese, sin 
embargo, que en los datos se tiene  en vez de  , por ende, se define 

q=1s+1   y   =2s+2.   Adicionalmente, se  define una proyección lineal de los salarios 
logarítmicos en s y z  para  distintos niveles de experiencia x. Usando la misma anotación que 
Lange (2007), tenemos que la proyección lineal de salarios logarítmicos  condicionada por  

 es24 

  (v) 

 

Sustituyendo x y q,  se obtiene la siguiente expresión para el logartimo de los 
salarios para x=1  

  (vi) 

 

donde . 
Por lo tanto, los salarios logarítmicos en un período x=1 podrían verse como un 

promedio ponderado del puntaje de la PSU medio del grupo y de la PSU individual más una 
constante.  Nótese que los componentes de k1 indican que las expectativas de los 
empleadores acerca de las habilidades de los trabajadores dependen de las habilidades 
promedio z, de las variables de escolaridad s, y de la información q.  Para los periodos x>1 los 
salarios se comportan de la siguiente manera: 

 

  (vii) 

donde  

Finalmente, se puede escribir se puede escribir la ecuación (vii) como 

 

                                                      

23
 Recuerde que si X  está normalmente distribuido con   media y una varianza 

2
, entonces  

.  El error de expectación en x es independiente de  y Y
x
, lo que implica que  es constante. 

24
  La proyección lineal de  x en y se escribe como . 
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