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Resumen

En el mundo dinámico de hoy, comprender los requisitos laborales y ser capaz de reaccionar
rápidamente a las necesidades emergentes de habilidades es clave para abordar el desajuste
de habilidades y el éxito de todos los part́ıcipes del mercado laboral. El presente estudio
busca responder cuáles son los requerimientos de habilidades y conocimientos demandados
para los jóvenes en Argentina, Chile, Colombia, México y Perú. Para este fin, se hace uso
principalmente de dos fuentes de información: i) portales web de trabajo; y, ii) diccionario
de capacidades proporcionado por la Clasificación Europea de capacidades/competencias,
cualificaciones y ocupaciones (ESCO). La contribución a la literatura económica de este
análisis es bidireccional, por un lado, un aporte metodológico a través de la proporción de
un detalle sistemático para la construcción de una base de datos unificada de la demanda
laboral y, por otro lado, un aporte emṕırico para la identificación de habilidades y cono-
cimientos para la población joven. Entre los principales resultados del estudio se puede
mencionar que: i) la demanda de conocimientos transversales y de conocimientos espećıfi-
cos de la ocupación son independientes de la demanda de otras categoŕıas de conocimientos
y habilidades; ii) en la región, en promedio, el 11.9 % de las habilidades y conocimientos de-
mandados por los empleadores son concebidas como esenciales por ESCO; iv) incrementos
en la demanda de conocimientos transectoriales y espećıficos de la ocupación aumentan la

*Los autores agradecen al Banco de Desarrollo de América Latina - CAF por su apoyo financiero. Igualmente,
agradecen al Programa Colombia Cient́ıfica – Alianza EFI por el apoyo financiero del programa inclusión pro-
ductiva y social: programas y poĺıticas para la promoción de una economı́a formal, código 60185, que conforma la
Alianza EFI – Economı́a Formal Inclusiva, bajo el Contrato de Recuperación Contingente No FP44842-220-2018.

1



probabilidad de que una vacante sea, potencialmente, para una persona joven; y v) un in-
cremento en el número de habilidades (transversales, transectoriales, espećıficas del sector
y espećıficas de la ocupación) demandadas disminuye la probabilidad de que una vacante
sea dirigida a una persona joven.

1. Introducción

Entre las principales preocupaciones de la situación del mercado laboral en América Latina se
destacan las tasas de desempleo e informalidad, ambos aspectos denotan desequilibrios existen-
tes: el primero en términos de cantidad y el segundo hace referencia a la calidad del empleo
(BID, 2004). En este orden de ideas, una de las posibles causas de la intensificación de estos
fenómenos seŕıan las brechas de habilidades laborales definidas como el desequilibrio entre las
habilidades demandadas por los sectores productivos y las habilidades con las que cuenta la
fuerza de trabajo. Entender las causas por las cuales se genera esta brecha y conocer posibles
soluciones resulta relevante dado que la existencia de una brecha grande y persistente tiene
implicaciones negativas sobre el crecimiento de la productividad de un páıs y sobre el bienestar
de su población (Villar et al., 2018).

La escasez de habilidades se evidencia en resultados como los sugeridos por la Encuesta Europea
de Empresas 2013 o aquellos producidos por la Encuesta de Escasez de Talento del Manpower
Group de 2018. La primera revela que el 39 % de las empresas en Europa reportaron dificultades
para encontrar trabajadores, acorde a sus requerimientos de habilidades, mientras la segunda
muestra que el 45 % de los empleadores del mundo no pueden encontrar en el mercado laboral
las habilidades que necesitan. Además, según Gambin et al. (2016) y Palmer (2017) es relevante
analizar las habilidades requeridas en el mercado laboral (o la carencia de ellas), dada su relación
con fenómenos como la informalidad y el desempleo, relevantes en los páıses emergentes y,
particularmente, en América Latina donde existe una alta incidencia de ambos (Figura 1).

Este trabajo busca analizar los requerimientos de habilidades y conocimientos que el mercado
laboral demanda a los jóvenes en Argentina, Chile, Colombia, México y Perú, donde los jóvenes
presentan mayores tasas de desempleo, de informalidad y menores salarios en todos los niveles de
habilidad, comparado con su la población adulta (Figura 1). Además, analiza las correlaciones
existentes entre habilidades y conocimientos requeridos por los empleadores.

Metodológicamente, la caracterización tanto de las vacantes para jóvenes como la correlación
entre habilidades y conocimientos se realiza a partir de dos fuentes de información: i) vacantes
publicadas en los portales web de trabajo; y, ii) diccionario de habilidades y conocimientos.
En este sentido se elaborar un trabajo detallado para la consolidación de la base de datos de
habilidades y conocimientos construida a partir de las vacantes de los portales web en cada páıs.
Utilizando dicha base, se presenta un ejercicio que relaciona habilidades y conocimientos. En
este sentido primero se realiza un análisis de correlaciones entre habilidades y conocimientos
requeridos por los empleadores. Segundo, se propone la creación de un ı́ndice de similitud, entre
la demanda de habilidades y conocimientos por parte de los empleadores y las habilidades y
conocimientos consideradas como esenciales por parte del mercado.

El aporte a la literatura de este estudio es en dos direcciones. En primer lugar, un contribución
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Figura 1: Estad́ısticas del mercado laboral en Latinoamérica

Fuente: Encuesta Permanente de Hogares (EPH), Argentina. Encuesta Nacional de Empleo (ENE), Chile. Gran
Encuesta Integrada de Hogares (GEIH), Colombia. Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo (ENOE), México.
Encuesta Permanente de Empleo (EPE), Perú.
Elaboración: Autores

metodológica, basado en el diseño sistemático y construcción de una base de datos de habilida-
des y conocimientos demandados por los empleadores a partir de la información de las vacantes
extráıdas de los portales web de trabajo. Esta contribución aumentaŕıa la información ya dis-
ponible para describir un mercado laboral más detallado que a través del entendimiento de la
demanda de habilidades y conocimientos conduciŕıa hacia una óptima formulación de poĺıticas.
Inclusive, por medio de esta herramienta se podŕıan solventar cuestionamientos como: (a) ¿para
qué ocupaciones aumenta más la demanda? ¿qué nuevos tipos de trabajos están surgiendo? ¿en
qué sectores o regiones? (b) ¿qué nuevas habilidades exigen los empleadores? ¿en qué trabajos?
¿cómo difiere esto entre páıses, regiones o sectores? (c) ¿qué posibles movimientos profesionales
existen para quienes buscan trabajo? ¿qué trabajos, aunque diferentes, requieren un conjunto
similar de habilidades?

En segundo lugar, un aporte emṕırico que centra esfuerzos en determinar cuán relacionados se
encuentran los distintos tipos de habilidades y conocimientos demandados por los empleado-
res con las vacantes dirigidas hacia los jóvenes. Esta población presenta retos relevantes para
constituir parte del mercado laboral, razón por la cual, no solo se necesita información precisa
y oportuna sobre cómo cambian las habilidades dentro de las ocupaciones, sino también qué
habilidades son transferibles entre las distintas ocupaciones (Cunningham and Villaseñor, 2016;
Snell et al., 2016). Las estimaciones sugieren que, en promedio, cuando una persona entrena
o labora en un trabajo, adquiere habilidades potencialmente para otros distintos 13 tipos de
trabajos, por lo tanto, la información de la demanda de habilidades es de suma importancia en
la población joven por su escasa o nula experiencia laboral (FYA, 2016).
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Entre los principales resultados del estudio se puede mencionar que: i) tanto las vacantes reco-
lectadas de los portales web como el diccionario de habilidades y conocimientos de la taxonomı́a
propuesta por la Clasificación Europea de capacidades/competencias, cualificaciones y ocupa-
ciones (ESCO), en conjunto, son funcionales para la construcción de una base de datos amplia
que abarca la demanda de habilidades y conocimientos del mercado laboral para los páıses
de estudio; ii) la demanda de conocimientos transversales y de conocimientos espećıficos de la
ocupación es independiente de la demanda de otras categoŕıas de conocimientos y habilidades;
iii) en la región, en promedio, el 11.9 % de las habilidades y conocimientos demandados por
los empleadores son concebidas como esenciales por ESCO; y, iv) incrementos en la demanda
de conocimientos transectoriales y espećıficos de la ocupación aumentaŕıan la probabilidad de
que una vacante sea dirigida hacia un joven. Por el contrario, un incremento en el número de
habilidades (transversales, transectoriales, espećıficas del sector y espećıficas de la ocupación)
demandadas haŕıa que esta probabilidad disminuya.

Luego de esta sección introductoria, el documento se estructura de la siguiente manera: en la
sección 2 se describen las fuentes de información y el manejo de los datos; la sección 3 presenta
la metodoloǵıa a seguir; en la sección 4 se muestran y analizan los resultados de la investigación.
Finalmente, en la sección 5 se presentan las conclusiones del estudio.

2. Datos

En términos generales, para caracterizar las habilidades y conocimientos requeridos por los
empleadores al momento de realizar convocatorias de empleo entre los años 2017-2018, se uti-
lizaron dos tipos de fuentes de información. Por un lado, para capturar la demanda laboral se
utilizaron los anuncios de vacantes publicados en los principales portales web de trabajo para
cada páıs. Por otro lado, para la indexación de habilidades y conocimientos solicitados en las
vacantes, se hizo uso del diccionario de capacidades proporcionado por la Clasificación Europea
de capacidades/competencias, cualificaciones y ocupaciones (ESCO).

2.1. Portales web de trabajo

La utilidad de los anuncios de vacantes en los portales web ha pasado de ser un simple motor de
búsqueda de empleo a una herramienta de investigación para abordar la dinámica del mercado
laboral. En comparación con las encuestas tradicionales de empleo basadas en un muestreo
aleatorio de un corte transversal del tiempo, la información proporcionada por los portales
web tienen bajos costos y brindan la capacidad de mejorar la precisión de los pronósticos del
mercado laboral al ser información en tiempo real. Esto permite la detección temprana de las
tendencias de la demanda laboral, y brinda a los solicitantes de empleo, empleadores y hacedores
de poĺıticas públicas una potente herramienta anaĺıtica.

Los portales de trabajo capturan la demanda relativa de los diferentes tipos de habilidades y
conocimientos, convirtiéndose en piezas clave para la construcción de indicadores del mercado
laboral en tiempo real. Esto es particularmente útil para alinear los planes de estudio de edu-
cación y capacitación con las necesidades del mercado en sus diferentes sectores y ocupaciones
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(Carnevale et al., 2014).

También, los portales de trabajo web son una rica fuente de información sobre habilidades y
otros requisitos laborales que es dif́ıcil de recopilar a través de los métodos tradicionales. El
acceso a esta información puede brindar varias oportunidades a todos los part́ıcipes del merca-
do, por ejemplo: ayudar a comprender la demanda de habilidades y su dinámica; permitir a los
individuos tomar mejores decisiones de desarrollo profesional y de habilidades; apoyar a los em-
pleadores para desarrollar o ajustar poĺıticas de recursos humanos dentro de sus organizaciones;
ayudar a los responsables poĺıticos a tomar decisiones más informadas; y mejorar la focalización
de los servicios de empleo, orientación y de aprendizaje (CEDEFOP, 2019).

Acorde con Cárdenas y Montana (2020) para la selección de los principales portales web en
cada uno de los páıses de estudio, es clave que cumplan los siguientes criterios fundamentales1:

Dinamismo del sitio web: los portales con mayor número de visitas son considerados por
los usuarios de internet como los más confiables. Este hecho tendŕıa impĺıcito la publicación
de vacantes de diferentes sectores u ocupaciones para atraer y mantener su alto número
de usuarios en cada páıs, dando como resultado el almacenaje de la información más
representativa disponible. Los autores utilizan el ranking Alexa como medidor del tráfico
web de los portales de trabajo en cada uno de los páıses.

Número de vacantes: se busca maximizar la cantidad de anuncios publicados entre
portales seleccionados con respecto a todos los portales web disponibles.

Número de campos relevantes: debido a la independencia de cada portal web, estos
poseen estructuras únicas, razón por la cual no es suficiente abarcar el mayor número
de campos, sino más bien es relevante el número de campos comunes entre los diferentes
portales para que una condensación entre estos sea funcional.

Calidad de la información: se toma en cuenta la completitud de la información, es
decir, la rigurosidad con la que los empleadores llenaron los campos correspondientes al
anuncio, dicho de otro modo, la información relevante que demanda el empleador debe
constar estrictamente en los campos del anuncio web.

Luego de exponer estos precedentes, en la Tabla 1 se muestran los portales de trabajo web
que cumplen cada uno de estos criterios y que fueron seleccionados para este análisis. El común
denominador entre todos los páıses es el portal Computrabajo. Por último, México es el páıs con
más portales (3) siendo además el páıs con mayor número de vacantes identificadas, contrario
a Argentina que es el páıs donde se identificó el menor número de vacantes para este peŕıodo.

2.1.1. Estructura t́ıpica de una vacante

En la Figura 2 se puede observar cómo se presenta la interfaz de un anuncio de una vacante
en Computrabajo, Colombia. Si bien es cierto, las formas de publicación pueden cambiar entre

1Los criterios fueron establecidos por Cárdenas y Montana (2020) donde se muestran a detalle los cálculos
y cifras relevantes de la selección de los portales web. En el presente estudio se toman de facto a los portales
preseleccionados por tratarse de los mismos páıses de análisis.
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Tabla 1: portales web de trabajo seleccionados en cada páıs.

portales web de trabajo
(demanda laboral)

Total de vacantes
disponibles 2017-2018*

Argentina
Computrabajo

1,131,400
Claŕın

Chile
Computrabajo

2,216,287
Trabajando

Colombia
Computrabajo

3,973,751
El Empleo

México

Bumeran

3,983,132Computrabajo

OccMundial

Perú
Bumeran

2,478,904
Computrabajo

*El total corresponde a la sumatoria de los anuncios ponderados por el
número de vacantes que se solicita en cada uno de ellos

portales web, pero, el contenido publicado es similar entre la mayoŕıa de ellos, como se mencionó
en ĺıneas anteriores dentro del proceso de selección de los portales de trabajo. Asimismo, en la
Figura 2 se muestran los campos que son comunes entre los portales web como por ejemplo el
t́ıtulo de la vacante que, en la mayoŕıa de las veces es un resumen breve de lo que solicita el
empleador. También se encuentra la descripción de la vacante que es uno de los campos más
relevantes para efectos del presente análisis debido a que en este espacio, el empleador puede
ser lo más detallado que desee ser a la hora de exponer las caracteŕısticas de la vacante, ya sea
para requerir habilidades, conocimientos, especificar funciones, responsabilidades y en ocasiones
hasta segmentar el grupo etario de los potenciales postulantes.

Adicionalmente, en la descripción se nota que los empleadores incluyen información comple-
mentaria a los demás campos predeterminados, por ejemplo, al salario, pues detallan posibles
comisiones, al contrato, debido a la inclusión de horarios y modalidad de trabajo, a la edu-
cación y experiencia, a través del detalle de diplomas o cursos espećıficos, aśı como también
la experiencia en sectores o ramas puntuales del mercado. Los demás campos que conforman
la estructura t́ıpica de un anuncio de una vacante son: educación, experiencia, ciudad, tipo de
contrato, tipo de jornada y salario (Figura 2).

2.1.2. Ajuste de la información y construcción de variables

El proceso de recopilación de datos de las vacantes de empleo implica varios pasos (Figura 3).
Comienza con la “selección de los portales de información” (Sección 2.1). Las fuentes identifi-
cadas entran en la fase de “extracción de la información”, que implica identificar las vacantes
disponibles en la fuente y descargar su contenido por medio de web scraping. Durante la si-
guiente fase de “limpieza”, los datos descargados se limpian de contenido irrelevante por medio
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Figura 2: Estructura web de un anuncio de vacante laboral

Fuente: Computrabajo, Colombia. Elaboración: Autores

de mineŕıa de texto. Por último, a través de mineŕıa de texto y algoritmos de machine learning
se procede con la “construcción de variables”.

Figura 3: Proceso de la información

Elaboración: Autores

El web scraping es una herramienta que se utiliza para extraer datos estructurados de sitios
web, su utilización implica que los datos ya están estructurados en la página web y se pueden
extraer con precisión al conocer la posición exacta de cada campo en la página web. Como se
deben programar códigos espećıficos para cada sitio web, esto es ideal para sitios que contienen
alto número de vacantes, este es el caso de todos los portales web seleccionados (CEDEFOP,
2019).

En este punto, cabe mencionar la forma de la información luego de aplicar web scraping, por
ejemplo, al anuncio de la Figura 2. El resultado de aplicar dichas técnicas computacionales se
puede observar en la Figura 4. Se nota que, para estructurar una base de datos estandarizada
no es suficiente con el web scraping, razón por la cual se utilizaron técnicas de mineŕıa de texto
para lograr dicho fin.

En la Tabla 2 se ejemplifica la forma en cómo está estructurada la base de datos posterior a
los procesos de mineŕıa de texto y machine learning. Espećıficamente, para la construcción de
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Figura 4: Resultado del web scraping

Fuente: Computrabajo, Colombia. Elaboración: Autores

variables tales como: descripción, ciudad, vacantes, instrucción, experiencia, tipo de contrato,
jornada y salario se utilizaron expresiones regulares, una extensión de la mineŕıa de texto, que
a través de la búsqueda de patrones en cadenas de texto extrae la información objetivo y las
almacena de forma estructurada en una base de datos estandarizada.
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Tabla 2: Forma estructurada de la base de datos de los portales web de trabajo

descripción ciudad vacantes instrucción experiencia tipo jornada salario CIUO joven

1 brilladora el diamante requiere operarios de servicios generales pa-

ra palmira hombres bachilleres con experiencia en aseo y mante-

nimiento en centros comerciales oficinas tiendas restaurantes ex-

periencia minima de 6 meses. el operario debera realizar la ruti-

na diaria de aseo teniendo en cuenta los procedimientos para las la-

bores especificas cumplir con los procedimientos establecidos pa-

ra ejecutar las actividades de aseo y desinfeccion garantizar las con-

diciones permanentes de aseo y limpieza del area a cargo prepa-

rar los quimicos segun procedimientos dados por la empresa man-

tener en orden y limpieza los cuartos de aseo y carros porta ele-

mentos utilizar lo elementos de proteccion personal para cum-

plir con la labor. salario minimo + prestaciones de ley + recargos

Palmira, Va-

lle del Cau-

ca

4 Educacion Ba-

sica Secun-

daria

1 Contrato a ter-

mino fijo

Tiempo Com-

pleto

737,717.00 9111 0

2 —- agentes call center venta —-solicitamos: hombres y mujeres eda-

des: 18 años a 45 años buenas presentacion personal experien-

cia: ventas producto intangibles o ventas call center ventas cre-

dito ventas tarjetas credito planes turisticos planes exequiales co-

mercial experiencia reciente 5 mes horario: lunes a sabado 2 domin-

go al mes turnos rotativos 8 horas salario: basico 781.242 + aux tras-

porte 88.211 + comisiones sin techo + prestaciones ley prome-

dio 1.500.000a 1.600.000 requisito hoja de vida actualizada co-

pia cedula copia del acta y diploma de bachiller staffing de colom-

bia cra19b #82 - 46 piso 7 edificio bricka detras del bodytech 85pre-

guntar faruk benjumeafecha de contratacion: 14 04 2018educa-

cion minima: bachillerato educacion mediadisponibilidad de via-

jar: nodisponibilidad de cambio de residencia: noprofesionalotra-

profesional1vacante

Bogota 1 no reporta 1,250,000.00 4223 1

3 —por favor leer antes de aplicar—importante empresa logistica es-

ta en busqueda de tecnologos en administracion de empresas conta-

bilidad finanzas o economia para ocupar el cargo de analista de car-

tera con excelente manejo del programa siigo minimo 3 años de ex-

periencia en cargos similares experiencia en manejo de cobro de car-

tera y gestion de clientes conocimiento contable y tributario. de-

be contar con competencias como: trabajo en equipo orienta-

cion al cliente y al resultado solucion analitica de problema pla-

neacion y organizacion

Bogota 2 Tecnologica no reporta Contrato In-

definido

1,250,000.00 4412 0



Es preciso detallar la forma de construcción de dos variables clave para este estudio. Por un lado,
la variable que contiene la Clasificación Internacional Uniforme de Ocupaciones (CIUO) al que
pertenece cada anuncio de trabajo web fue construida con la ayuda del programa informático
Cascot2. Este programa en su versión totalmente automatizada recibe como input un archivo que
contiene todos los t́ıtulos de las vacantes y a través de un conjunto de reglas, tales como: palabras
degradadas, finales de palabras equivalentes, abreviaturas, palabras de reemplazo, alternativas
de palabras, etc. les asigna un código CIUO a cada uno de los t́ıtulos correspondientes (IER,
2020). Cárdenas (2020b) en su estudio para Colombia contrasta la validez y utilidad del uso de
esta herramienta para los t́ıtulos de portales web.

Por otro lado, la variable “joven” fue construida a través de la utilización de expresiones regu-
lares (mineŕıa de texto), en este caso, el campo objetivo donde se buscaron patrones semánticos
fue “descripción”, este campo es donde el empleador tiene la apertura de solicitar con minucio-
sidad todas las caracteŕısticas que requiera de sus futuros postulantes. La variable “joven” es
dicotómica que toma el valor de 1 en dos situaciones: i) si la descripción conteńıa palabras co-
mo: estudiante, pasante, recién graduado, pasant́ıa, aprendiz, práctica profesional, practicante,
práctica preprofesional, alumno y sus términos análogos en inglés para aquellos anuncios que
fueron publicados en este idioma; ii) si en la descripción se solicitaban personas entre 15 y 28
años.

En primera instancia, las palabras clave fueron seleccionadas tras un muestreo de anuncios y una
revisión manual uno a uno donde potencialmente los postulantes podŕıan haber sido jóvenes.
Por otro lado, el rango de edad seleccionado es la intersección de los intervalos propuestos por
cada uno de los institutos de estad́ısticas de cada páıs3 para la población en edad de trabajar
catalogada como joven. En la Tabla 3 se observa un breve detalle del contenido de las variables
construidas con base en los portales de empleo web.

2.1.3. Limitaciones de la información

La información extráıda de los portales web no reemplaza otros tipos de fuentes de información
e inteligencia del mercado laboral; por el contrario, una visión completa del mercado se puede
alcanzar tras la combinación de estos datos con las fuentes convencionales. Dicho de otro modo,
los portales web llenan un vaćıo importante en la evidencia actual, principalmente en temas
sobre la demanda de habilidades y conocimientos de los empleadores.

No obstante, es clave señalar las limitaciones que se encuentran tras su utilización: (a) las
vacantes en algunos sectores y ocupaciones están sobrerrepresentadas; (b) en general, el uso de
sitios web difiere entre los páıses y dentro de ellos debido a la existencia de brechas digitales; (c)
las habilidades encontradas en un anuncio no reflejan el perfil completo de la vacante, pues los

2Cascot es un software desarrollado por el Warwick Institute for Employment Research capaz de llevar a cabo
la codificación ocupacional e industrial según los estándares del Reino Unido desarrollados por la UK Office for
National Statistics. Además, es un software multilingüe disponible para 14 idiomas, entre estos, el español.

3Para Colombia, según la ley estatutaria No 1622 de 2013, se considera joven a una persona entre 14 y 28
años. Para México, según la ley del Instituto Mexicano de la Juventud (modificada por última vez en 2015), se
considera joven a una persona entre los 12 y 29 años. En Perú, el ENEI consideran jóvenes a personas entre 15
y 29 años. Para Argentina, el INDEC considera jóvenes a personas entre 15 y 29 años. En Chile, el INE toma a
los jóvenes como personas entre 15 y 29 años.
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Tabla 3: Detalle de las variables construidas.

Nombre del campo Descripción

Tı́tulo T́ıtulo o descripción espećıfica del anuncio

Descripción Información detallada acerca de la vacante que proporciona el emplea-
dor

Ciudad Área geográfica donde se solicita cubrir la vacante

Vacantes Número de puestos de trabajo disponibles en el anuncio

Instrucción Nivel educativo requerido por el empleador

Experiencia Años de experiencia solicitados en el anuncio

Tipo Tipo de contrato ofrecido en el anuncio (fijo, indefinido, obra o labor,
ocasional, prestación de servicios, etc.)

Jornada Tipo de jornada ofrecida en el anuncio (completa, por horas, etc.)

Salario Remuneración ofrecida en el anuncio

Sexo Información del sexo exigida en el anuncio (mujer, hombre o no se
especifica información al respecto)

Joven Variable dummy que toma el valor de 1 si el anuncio está dirigido para
un joven, 0 caso contrario

CIUO Código de la Clasificación Internacional Uniforme de Ocupaciones
(CIUO)

empleadores tienden a mencionar las habilidades y calificaciones cŕıticas a manera de un primer
filtro para los postulantes; d) utilización de modismos y lenguaje coloquial intŕınseco de cada
páıs o región; e) el mismo anuncio puede ser publicado en varios sitios web y no necesariamente
corresponder a una oferta real de trabajo.

2.2. Diccionario de habilidades y conocimientos ESCO

ESCO funciona como un diccionario que describe, identifica y clasifica las ocupaciones profe-
sionales, habilidades y cualificaciones relevantes para el mercado laboral de la Unión Europea
(UE). El objetivo principal de ESCO es apoyar la movilidad de los trabajadores en toda la UE
a un mercado laboral más integrado al ofrecer un entendimiento común sobre estos tres pilares
(Szulc et al., 2019).

La utilización de ESCO tiene cuatro ventajas principales sobre otro tipo de diccionarios de
habilidades y conocimientos: i) estándar internacional; ii) multilenguaje: disponible en español;
iii) habilidades semánticamente concisas: útiles para implementación de mineŕıa de texto; y,
iv) ocupaciones siguen la estructura CIUO-08: igual que la base de datos de portales web ya
construida (Cárdenas, 2020a).

De esta forma, ESCO define tanto a habilidades y conocimientos cono sigue a continuación:

Conocimiento.- resultado de la asimilación de información a través del aprendizaje
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Habilidad.- capacidad de aplicar el conocimiento y usarlo para completar tareas y resol-
ver problemas

Actualmente, el diccionario de ESCO cuenta 13,485 habilidades y conocimientos. A partir de
estos términos, se construye una base de datos paralela a la descrita en la subsección anterior.
Esta base de datos consiste en 13,485 variables4 dummies, una para cada habilidad y/o cono-
cimiento que tomará el valor de 1 si la habilidad y/o conocimiento es encontrada en el campo
“descripción” del anuncio.

Por ejemplo, en la Tabla 45 en el anuncio 1 se encontraron dos conocimientos: técnicas de limpie-
za y productos qúımicos; para las dummies creadas correspondientes a estos conocimientos, en
el anuncio 1 toman el valor de 1. Por su parte, en el anuncio 2 se encontraron 2 conocimientos
y 1 habilidad: contabilidad, economı́a y trabajar en equipo, respectivamente. Análogamente,
para las variables dummies correspondientes a estos conocimientos y habilidad, en el anuncio 2
toman el valor de 1. Para la consecución de esta base de datos se realizó un exhaustivo proceso
de depuración posterior a la mineŕıa de texto que se explica con un mayor detalle en el Anexo
del documento.

4En la práctica, el número de variables depende del número de habilidades y conocimientos encontrados en
las descripciones y estos difieren de páıs a páıs. Aśı para Argentina, Chile, Colombia, México y Perú fueron
2,784; 1,707; 3,722; 5,026; y, 4,593 variables dummies, respectivamente.

5Este es un ejemplo ilustrativo para explicar la construcción de la base de habilidades y conocimientos, dentro
de las descripciones de los anuncios expuestos pueden existir más habilidades o conocimientos que podŕıan haber
sido omitidos para la presentación de esta Tabla.
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Tabla 4: Forma estructurada de la base de datos de habilidades y conocimientos ESCO

Descripción / Habilidad o conocimiento Contabilidad

(conocimiento)

Economı́a

(conocimiento)

Técnicas de limpieza

(conocimiento)

Productos qúımicos

(conocimiento)

. . . Trabajar en equipo

(habilidad)

Anuncio 1 brilladora el diamante requiere operarios de ser-

vicios generales para palmira hombres bachi-

lleres con experiencia en aseo y mantenimien-

to en centros comerciales oficinas tiendas restau-

rantes experiencia minima de 6 meses. el opera-

rio debera realizar la rutina diaria de aseo te-

niendo en cuenta los procedimientos para las la-

bores especificas cumplir con los procedimien-

tos establecidos para ejecutar las activida-

des de aseo y desinfeccion garantizar las condi-

ciones permanentes de aseo y técnicas de limpie-

za del area a cargo preparar los productos qui-

micos segun procedimientos dados por la em-

presa mantener en orden y limpieza los cuar-

tos de aseo y carros porta elementos utili-

zar lo elementos de proteccion personal para cum-

plir con la labor. salario minimo + prestacio-

nes de ley + recargos

0 0 1 1 ... 0

Anuncio 2 —por favor leer antes de aplicar—importante em-

presa logistica esta en busqueda de tecnolo-

gos en administracion de empresas contabili-

dad finanzas o economia para ocupar el car-

go de analista de cartera con excelente mane-

jo del programa siigo minimo 3 años de expe-

riencia en cargos similares experiencia en ma-

nejo de cobro de cartera y gestion de clien-

tes conocimiento contable y tributario. debe con-

tar con competencias como: trabajar en equi-

po orientacion al cliente y al resultado solu-

cion analitica de problema planeacion y organi-

zación

1 1 0 0 ... 1



ESCO no solo provee el diccionario de conocimientos y habilidades sino también a cada elemento
dentro de estos dos grupos los asocia a una de las cuatro categoŕıas de reutilización, que las
define como sigue a continuación:

1. Transversal.- relevantes para una amplia gama de ocupaciones y sectores

Ej. “Trabajar en equipo”, “office software”, “comunicación”, etc.

2. Transectorial.- relevantes para ocupaciones en varios sectores económicos

Ej. “bienestar animal” es un conocimiento relevante en sectores como: agricultura,
actividades veterinarias, parques de diversiones y recreación

3. Espećıfica del sector.- relevantes para más de una ocupación dentro de un sector

Ej. El “gestionar ganado” es una habilidad espećıfica para el sector -ganadeŕıa y cŕıa-

4. Espećıfica de la ocupación.- se aplican solo dentro de una ocupación y sus especiali-
dades

Ej. “operaciones de ordeño” es un conocimiento espećıfico para la ocupación -criador
de ganado-

La utilidad que provee estas agrupaciones para el presente estudio es significativa debido a
que nos permite condensar nuestra base de datos recién descrita (Tabla 4) que conteńıa 13,485
variables dummies, para cada páıs, en 8 variables: i) habilidades transversales; ii) habilidades
transectoriales; iii) habilidades espećıficos del sector; iv) habilidades espećıficos del sector; v)
habilidades transversales; vi) habilidades transectoriales; vii) habilidades espećıficas del sector;
y, viii) habilidades espećıficas del sector.

La forma agregada de la base de datos de habilidades y conocimientos, condensada en 8 variables,
se muestra en la Tabla 6. Para explicitar la forma de construcción de esta base nótese la Tabla
5, esta es una generalización de la Tabla 4 que teóricamente contendŕıa las 13,485 variables
dummies de conocimientos o habilidades ESCO. Como se mencionó en ĺıneas anteriores, cada
habilidad o conocimiento pertenece a una sola categoŕıa de las 8 propuestas.

Por ejemplo, en la Tabla 5, la “habilidad o conocimiento 9” pertenece a la categoŕıa 1 (habilida-
des transversales). Esta habilidad o conocimiento fue encontrada en la descripción del anuncio
1 y del anuncio m, es decir, donde esta variable toma el valor de 1. Asimismo, en la Tabla 5, en
el anuncio 1 se encontró a la “habilidad o conocimiento 2” y la “habilidad o conocimiento 10”,
ambas pertenecen a la categoŕıa 2 (habilidades transectoriales) razón por la cual en la Tabla 6
el valor del anuncio 1 para la variable “categoŕıa 2” es 2, en otras palabras, la base de datos
agregada contiene las frecuencias de la base desagregada cuyo parámetro de agregación son las
8 categoŕıas planteadas a las que pertenecen cada una de las habilidades o conocimientos del
diccionario ESCO. Adicionalmente, en la Figura 5 se puede observar una nube de palabras para
cada páıs que hacen referencia a las habilidades y conocimientos en una escala de color que
va desde las más transversales hasta las más espećıficas y donde el tamaño corresponde a la
frecuencia con la que aparecen dentro de los portales web de vacantes.
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Tabla 5: Forma desagregada de la base de datos de habilidades y conocimientos ESCO

habilidad o habilidad o habilidad o habilidad o habilidad o habilidad o habilidad o habilidad o habilidad o habilidad o habilidad o
. . .

habilidad o

conocimiento

1

conocimiento

2

conocimiento

3

conocimiento

4

conocimiento

5

conocimiento

6

conocimiento

7

conocimiento

8

conocimiento

9

conocimiento

10

conocimiento

11

conocimiento

13,485

Categoŕıa

1

Categoŕıa

2

Categoŕıa

3

Categoŕıa

4

Categoŕıa

5

Categoŕıa

6

Categoŕıa

7

Categoŕıa

8

Categoŕıa

1

Categoŕıa

2

Categoŕıa

3

. . . Categoŕıa

4

anuncio 1 descripción 1 0 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 . . . 1

anuncio 2 descripción 2 0 1 0 1 0 1 0 0 1 0 0 . . . 1

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

anuncio m descripción m 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 0 . . . 0

Tabla 6: Forma agregada de la base de datos de habilidades y conocimientos ESCO

Categoŕıa 1 Categoŕıa 2 Categoŕıa 3 Categoŕıa 4 Categoŕıa 5 Categoŕıa 6 Categoŕıa 7 Categoŕıa 8

anuncio 1 descripción 1 0 2 2 1 0 0 0 1

anuncio 2 descripción 2 1 1 0 2 0 1 0 0

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

anuncio m descripción m 1 0 0 0 0 1 1 0



Figura 5: Nubes de palabras de habilidades y conocimientos en cada páıs

(a) Argentina (b) Chile (c) Colombia

(d) México (e) Perú



3. Estrategia emṕırica

Tras depurar la base de vacantes, y construir la base de habilidades y conocimientos como se
mencionó en la sección anterior, nos centramos en analizar cuáles son los tipos de habilidades
y conocimientos que se le solicita a los jóvenes en Argentina, Chile, Colombia, México y Perú.
Para esto, se propone, a través de un modelo de mı́nimos cuadrados ordinarios, hacer un análisis
de las correlaciones existentes entre las vacantes que solicitan personal joven y cada una de las
8 categoŕıas de habilidades y conocimientos mencionadas en la sección anterior. Además, en
el modelo se incluyen diversas variables que la literatura económica plantea como relevantes a
la hora de estudiar los mercados laborales como lo son: nivel educativo, experiencia laboral y
salario. Además, se incluyen controles que permiten limpiar los estimadores de las habilidades
y los conocimientos de efectos regionales, de género y de ocupación. Aśı, el modelo a estimar es:

Yij = γj + δHi + βXi + εij

Donde Yij es una variable dummy que es igual a 1 si la vacante i requiere una persona joven en
la región j; γj son efectos fijos por región, para el caso de las regresiones individuales por páıs,
estos efectos fijos representan estados, provincias o departamentos según las divisiones poĺıti-
cas administrativas de cada páıs; mientras en la regresión agrupada representa efectos fijos de
páıs. Hi es un conjunto de variables que identifican la frecuencia con la que un empleo requiere
cada una de las categoŕıas de habilidades y conocimientos (habilidades transversales, habilida-
des transectoriales, habilidades espećıficos del sector, habilidades espećıficos de la ocupación;
conocimientos transversales, conocimientos transectoriales, conocimientos espećıficas del sector
y conocimientos espećıficas de la ocupación); δ es el vector de coeficientes de interés asociados
a las variables de habilidad H; Xi es un conjunto de variables de control que incluye tipo de
contrato, salario, nivel educativo, requerimiento de experiencia, sexo y sector ocupacional; εij
es el término de error.

4. Resultados

Antes de mostrar los principales resultados del estudio, cabe abordar una premisa fundamental
para la compresión de estos. Este es el caso del entendimiento de las implicaciones que conllevan
la demanda de habilidades. Acorde con Hogarth (2016), los empleadores son los más indicados
para entregar una perspectiva global acerca de las actividades que se desarrollan dentro del
lugar de trabajo o empresa, por ejemplo, con respecto a cómo:

se ajustan las habilidades existentes a las necesidades del lugar de trabajo (es decir, si la
fuerza laboral está sobrecualificada o subcualificada)

se conservan las habilidades dentro del lugar de trabajo

se toman las decisiones concernientes a la contratación externa de habilidades, en con-
traposición a su desarrollo al interior de la organización (es decir, si se contrata o se
capacita)
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Por su parte Modestino et al. (2019) alude que cuando el empleador demanda habilidades o
conocimientos, estas representan un mı́nimo que los postulantes debeŕıan poseer, no obstante,
para los postulantes no es la única barrera por sobrepasar, pero śı representa un primer filtro.

A continuación, se muestran los resultados de los tres principales análisis que propone el presente
estudio.

4.1. Análisis de correlación

Para este análisis se utiliza la base de datos mostrada en la Tabla 6, es decir, la base de datos
agregada a 8 categoŕıas. El fin de este análisis se centra en examinar si la demanda de un mayor
número de habilidades o conocimientos de cierta categoŕıa se relacionan directa o inversamente
proporcional con otra o simplemente son independientes entre estas.

En la Figura 6 se muestran los resultados a través de matrices de correlaciones con intensidad
de colores. Se puede destacar que, existe una mayor correlación positiva entre habilidades, esto
explica la intensificación del color azul hacia el extremo inferior derecho en todos los páıses,
se destaca una mayor magnitud de correlación en México y Perú. Al respecto, demandar un
mayor número de habilidades espećıficas del sector se correlaciona con una mayor demanda de
habilidades transectoriales. Por otro lado, existe una correlación positiva leve entre habilidades
y conocimientos transectoriales y espećıficos del sector.

Por último, los conocimientos transversales y conocimientos espećıficos de la ocupación son
independientes de las otras categoŕıas. De esta forma, el número de conocimientos transversales,
explicados principalmente por “inglés”, y el número de conocimientos espećıficos de la ocupación
demandados son independientes del número de habilidades o conocimientos demandados de
otras categoŕıas. Esto denota que, los empleadores al momento de publicar una vacante solicitan
conocimientos espećıficos de la ocupación independientemente de que a este le acompañe algún
conocimiento o habilidad de otra categoŕıa, lo propio sucede con la demanda de inglés (principal
conocimiento transversal en todos los páıses).

4.2. Análisis de similitud

La construcción del ı́ndice de similitud que se presenta a continuación surge de la necesidad
de conocer qué porcentaje de las habilidades y conocimientos que se encuentran solicitando
los empleadores es considerada por ESCO una habilidad o conocimiento esencial para cada
ocupación.

En este punto es importante mencionar, nuevamente, una de las ventajas de ESCO ya que
cuenta con un listado de ocupaciones indexadas con el código CIUO-08 y, asimismo, a estas
se les asigna tanto habilidades como conocimientos esenciales. ESCO define como esencial a
“aquellos conocimientos, habilidades y competencias que generalmente se requieren cuando se
trabaja en una ocupación, independientemente del contexto laboral o del empleador”.

De este modo, se comparan las habilidades y conocimientos encontrados en cada anuncio de los
portales web con el respectivo estándar esencial de habilidades y conocimientos establecido por
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Figura 6: Correlogramas entre habilidades y conocimientos en cada páıs

(a) Argentina (b) Chile (c) Colombia

(d) México (e) Perú



ESCO por código CIUO. Este ı́ndice tiene la siguiente estructura:

Similitudik =
Habilidades y conocimientosijk∑

Habilidades y conocimientosik

donde:

Similitudik: ı́ndice de similitud del anuncio i que pertenece al código CIUO k

Habilidades y conocimientosijk: número de habilidades y conocimientos comunes entre el
anuncio i que pertenece al CIUO k y las habilidades y conocimientos esenciales de ESCO
j que pertenece al CIUO k

∑
Habilidades y conocimientosik: número total de habilidades y conocimientos del anun-

cio i que pertenece al CIUO k

Este ı́ndice toma el valor de 1 si todos los conocimientos y/o habilidades que se encuentran
en anuncio son parte del conjunto de conocimientos y/o habilidades esenciales propuestas por
ESCO en su respectivo código CIUO.

En la Figura 7 se muestra un histograma de la distribución de este ı́ndice para cada páıs con
su respectiva densidad suavizada. Para todos los páıses de análisis es evidente la acumulación
del ı́ndice en bajos niveles, en promedio, este ı́ndice es del 11.9 % conjuntamente. Los valores
individuales para cada páıs se distinguen en la Tabla 7.

Tabla 7: Promedio del ı́ndice de similitud en cada páıs.

Índice de similitud

Argentina 12.6 %

Chile 12.9 %

Colombia 15.4 %

México 14.7 %

Perú 3.9 %

Cuando el empleador sale al mercado en busca de cubrir vacantes, demanda habilidades o co-
nocimientos que representan un mı́nimo que los postulantes debeŕıan poseer (Modestino et al.,
2019). Con estos precedentes, estos resultados implicaŕıan que los empleadores no mencionan to-
das las habilidades o conocimientos esenciales pues asumiŕıan que en su mayoŕıa están impĺıcitos
en el perfil de los postulantes ya sea a través del nivel educativo o la experiencia solicitada.

4.3. Conocimientos, habilidades y las vacantes para jóvenes

La literatura económica desde hace 50 años ha resaltado a la experiencia laboral y al nivel
educativo como variables relevantes del mercado laboral que explican los niveles salariales y de
empleabilidad (Mincer, 1974, 1975; Heckman et al., 2008). De esta literatura se desprende que la
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Figura 7: Histogramas y densidad suavizada del ı́ndice de similitud en cada páıs

(a) Argentina (b) Chile (c) Colombia

(d) México (e) Perú



experiencia laboral es una caracteŕıstica de la cual los jóvenes carecen o poseen poca, por lo cual
es de esperarse una correlación negativa entre solicitar experiencia y que una vacante sea para
una persona joven. Sin embargo, recientemente Deming and Noray (2020) encontraron que la
experiencia solo es relevante en las ocupaciones que no cambian rápidamente de requerimientos
en habilidades y conocimientos, pues en aquellas ocupaciones donde existe un rápido cambio de
dichos requerimientos, la experiencia se torna obsoleta si no existe un aprendizaje continuo. Aśı,
es de esperarse que se mantenga la correlación negativa entre experiencia y ser una vacante joven
para aquellas ocupaciones de lento cambio de requerimientos; mientras la correlación puede ser
ambigua o nula para las ocupaciones de cambio rápido. Ahora, como las vacantes capturadas en
los portales web de empleo se concentran en ocupaciones que se podŕıan considerar de cambio
lento, es de esperarse que la correlación sea negativa.

Considerando lo anterior, y además tomando en cuenta las definiciones de conocimiento y habi-
lidad dadas por la ESCO, se esperaŕıa que los conocimientos se correlacionen positivamente con
las vacantes para jóvenes, pues la construcción de dicha variable (como se explicó en la sección
2) considera palabras como pasante, estudiante, practicante, entre otras, que se asocian con el
tránsito de las personas entre el sistema educativo formal (donde adquieren conocimientos) y el
mercado laboral. Estos mismos términos se asocian con poca experiencia y, por tanto, con pocas
habilidades pues según la ESCO, estas se las adquiere luego de la aplicación de conocimientos
en tareas puntuales. Aśı, se esperaŕıa que, mientras los conocimientos están positivamente co-
rrelacionados con las vacantes jóvenes, las habilidades lo estén de manera negativa.

Por último, analizando la variable de salario se esperaŕıa que esté correlacionada negativamente
con las vacantes jóvenes, pues desde los estudios seminales de Mincer (1974) y Mortensen (1970),
la experiencia, el nivel educativo y las habilidades se correlacionan positivamente con el salario;
y dada la correlación negativa entre estas variables y las vacantes jóvenes, se espera que los
salarios igualmente se correlacionen negativamente.

Antes de iniciar con la descripción de los resultados de la estimación de la tabla 8, cabe mencionar
que de esta especificación fue excluida Argentina debido a problemas de datos perdidos en la
variable de salario. Sin embargo, se muestra la estimación de una especificación paralela, con
Argentina y sin salario en la tabla 18 del Anexo.

A continuación, se realiza una interpretación cualitativa de la estimación debido a las carac-
teŕısticas de la variable dependiente y el método de estimación utilizado. De esta manera, se ob-
serva que, demandar más conocimientos transversales, representados principalmente por inglés
disminuye la probabilidad de que la vacante sea para un joven. Este hecho podŕıa explicarse
debido al bajo nivel de bilingüismo en jóvenes. El resultado es estad́ısticamente significativo en
la región y principalmente en Colombia y México.

En la región, un aumento en la demanda de conocimientos transectoriales aumentaŕıa la proba-
bilidad de que la vacante sea dirigida hacia la población joven. Este hecho es estad́ısticamente
significativo en todos los páıses a excepción de Chile. Acorde con Szulc et al. (2019) los principa-
les canales de transmisión de este nivel de reutilización (transectorial) son aquellos relacionados
con cualquier nivel de educación formal, lo que explicaŕıa que su aumento en la demanda au-
mente la probabilidad de que la vacante sea para un joven.

Demandar más conocimientos espećıficos del sector disminuye la probabilidad de que la vacante
sea para un joven. Como se mencionó en ĺıneas anteriores del preámbulo; conocer del sector
requiere experiencia, la cual es escasa o nula en jóvenes que intentan integrarse en el mercado
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laboral. Este resultado es estad́ısticamente significativo en toda la región e individualmente en
cada páıs a excepción de Perú.

Asimismo, como se mencionó en ĺıneas precedentes, el empleador, más que nadie, sabe los
conocimientos espećıficos que requiere de un postulante para cubrir una vacante. Aśı, para
los jóvenes en plena transición desde las aulas al mercado laboral deberán cumplir con, al
menos, este primer filtro de conocimientos espećıficos solicitados por el empleador debido a que,
demandar más conocimientos espećıficos de la ocupación aumenta la probabilidad de que la
vacante sea para un joven. Este resultado es estad́ısticamente significativo para la región en
conjunto e individualmente en Colombia y Perú, sucede lo contrario en Chile.

En general, en la mayoŕıa de los páıses, el incremento de la demanda de habilidades (en cualquier
nivel de reutilización) disminuye la probabilidad de que la vacante sea para un joven pues, estas
habilidades se desarrollaŕıan con los años de experiencia. A excepción de los demás páıses,
en Chile, el aumento de habilidades transversales y habilidades espećıficas de la ocupación
aumentaŕıan la probabilidad de que una vacante sea para un joven.

Acorde a lo esperado, incrementos en el salario ofertado por parte del empleador disminuyen la
probabilidad que la vacante sea dirigida a jóvenes, resultado estad́ısticamente significativo en
toda la región y en cada uno de los páıses. Por último, anuncios publicados en Chile, México y
Perú disminuyen la probabilidad de que la vacante sea para un joven con respecto a un anuncio
publicado en Colombia.

5. Conclusiones

El presente estudio ha abordado los tipos de habilidades y conocimientos demandados en el
mercado laboral para los jóvenes en Argentina, Chile, Colombia, México y Perú. La evidencia
muestra que el tratamiento metodológico propuesto sobre las bases de vacantes publicadas en los
portales web de trabajo y el diccionario de habilidades y conocimientos de ESCO son funcionales
para dicho fin.

Alusivo al análisis de correlación entre habilidades y conocimientos, los resultados sugieren
la existencia de una mayor reciprocidad entre habilidades, en sus cuatro categoŕıas. Además,
los empleadores al momento de publicar una vacante solicitan conocimientos espećıficos de la
ocupación independientemente de que a este le acompañe algún conocimiento o habilidad de
otra categoŕıa, un śımil de este hecho sucede con la demanda de inglés.

En la región, el 11.9 % de las habilidades y conocimientos demandados por los empleadores
en los anuncios de vacantes son consideradas como esenciales de acuerdo con el diccionario
propuesto por ESCO. Por lo dicho, los empleadores estaŕıan asumiendo que, en su mayoŕıa, los
conocimientos y habilidades esenciales son intŕınsecos del bagaje de conocimientos y aptitudes
de los postulantes.

En promedio, en la región, los aumentos en la demanda de conocimientos transectoriales y
espećıficos de la ocupación incrementaŕıan la probabilidad de que las vacantes sean dirigidas
a jóvenes. Por el contrario, aumentos en la demanda de habilidades (en todos los niveles de
reutilización) disminuyen dicha probabilidad. Además, anuncios publicados en Chile, México y
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Tabla 8: Estimación mediante MCO.

Variable dependiente: joven

Pooling Chile Colombia México Perú

Conocimientos transversales -0.007*** 0.011 -0.026*** -0.009*** 0.002
(0.001) (0.009) (0.001) (0.002) (0.003)

Conocimientos transectoriales 0.003*** 0.000 0.004*** 0.005*** 0.002***
(0.000) (0.001) (0.000) (0.001) (0.001)

Conocimientos esp. Sector -0.001** -0.002*** -0.004*** -0.003*** 0.000
(0.000) (0.001) (0.000) (0.001) (0.001)

Conocimientos esp. Ocupación 0.013*** -0.021*** 0.012*** -0.003 0.022***
(0.004) (0.002) (0.004) (0.011) (0.007)

Habilidades transversales -0.002 0.002* -0.016*** 0.004 0.005*
(0.001) (0.001) (0.001) (0.004) (0.003)

Habilidades transectoriales -0.002*** -0.004*** -0.001 -0.009*** -0.002
(0.001) (0.001) (0.001) (0.002) (0.001)

Habilidades esp. Sector -0.004*** -0.009*** -0.009*** -0.004** -0.002*
(0.001) (0.001) (0.001) (0.002) (0.001)

Habilidades esp. Ocupación -0.001 0.056*** -0.006*** -0.005 -0.004
(0.002) (0.008) (0.002) (0.004) (0.003)

Salario -0.017*** -0.004** -0.046*** -0.012*** -0.024***
(0.002) (0.002) (0.008) (0.003) (0.003)

Chile -0.029***
(0.002)

México -0.029***
(0.001)

Perú -0.007***
(0.001)

Sexo Si Si Si Si Si
Experiencia Si Si Si Si Si

Tipo de contrato Si Si Si Si Si
Educación Si Si Si Si Si

CIUO Si Si Si Si Si
Región No Si Si Si Si

Páıs Si No No No No

Observaciones 2,238,815 217,434 720,454 161,270 721,316
R2 0.04 0.045 0.053 0.04 0.05

Errores estándar robustos en paréntesis
***p<0.01, **p<0.05, *p<0.1
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Perú disminuyen la probabilidad de que la vacante sea para un joven con respecto a un anuncio
publicado en Colombia.

Finalmente, este documento, alineado con su aporte a la literatura, es una herramienta útil para
futuros estudios desde el punto de vista metodológico para la constitución de bases de datos de
habilidades y conocimientos a partir de las vacantes publicadas en los portales web de empleo.
Además, es un insumo para todos los part́ıcipes del mercado laboral y principalmente para los
hacedores de poĺıtica pública ya que evidencia el pulso de la demanda laboral a través del cual
se podŕıa implementar programas dirigidos a reducir el mismatch entre la oferta y demanda
laboral de habilidades y conocimientos.
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6. Anexos

6.1. Depuración de habilidades y conocimientos

En la Tabla 4 se muestra una abstracción de la base de datos de habilidades y conocimientos.
Sin embargo, previo para su obtención se realizó una exhaustiva revisión automatizada y manual
del resultado de las técnicas de mineŕıa de texto aplicada a la “descripción” de cada uno de los
anuncios de los portales web.

En este orden de ideas, luego de una primera búsqueda del diccionario completo de habilidades
y conocimientos en cada uno de los anuncios de cada páıs se realizó una validación de las
habilidades y conocimientos encontrados en esta. El resultado de esta depuración alertó de un
patrón en los errores: homonimia.

Antes de abordar a detalle este tipo de error, es preciso explicitar brevemente el funcionamiento
del algoritmo de búsqueda. Aśı, para aplicar técnicas de mineŕıa de texto existen pasos sis-
temáticos previos al rastro de patrones, o para este caso particular, la búsqueda de los términos
(habilidades y conocimientos) del diccionario ESCO dentro de las descripciones de los anuncios.

Los pasos son los siguientes:

conversión de todos los caracteres a minúsculas

eliminación de signos de puntuación y caracteres especiales (comas, tildes, paréntesis, etc.)

eliminación de stopwords (art́ıculos, pronombres, preposiciones, adverbios e incluso algu-
nos verbos)

Estos pasos preliminares se aplican tanto a las descripciones de los anuncios como a los términos
del diccionario con el fin de alcanzar una mayor homologación y obtener mejores resultados en
la búsqueda de estos últimos en las descripciones de los anuncios (ver Figura 8).

Error de homonimia

Este tipo de error consiste en un hallazgo perfecto de un término del diccionario ESCO en la
descripción, no obstante, el significado del conocimiento o habilidad ESCO no coincide con el
contexto utilizado en la descripción del anuncio.

Por ejemplo, el conocimiento “fotograf́ıa”fue encontrado en la descripción de la Figura 8. Acerca
de este conocimiento, ESCO lo define como el “arte y práctica de crear imágenes estéticamente
atractivas mediante el registro de luz o radiación electromagnética”, sin embargo, claramente
en la descripción del anuncio se hace referencia a la solicitud de env́ıo de una hoja de vida con
una fotograf́ıa del postulante.

Los principales conocimientos y habilidades con este tipo de error son6:

6Se omiten las tildes y algunas preposiciones debido a que esta es la forma en la que el algoritmo realiza su
búsqueda.
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Figura 8: Anuncio luego de aplicar pasos previos de mineŕıa de texto

Elaboración: Autores

fisica (ESCO: ciencia)

logica (ESCO: ciencia)

fotografia (ESCO: arte)

politica (ESCO: ciencia)

lactancia (ESCO: ciencia)

valores (ESCO: bursátil)

fines (ESCO: idioma)

oracion (ESCO: religión)

formacion ĺınea (ESCO: conocimiento)

Por último, pero no menos importante, luego de esta primera depuración se tomaron los cien
términos más solicitados para cada una de las ocho categoŕıas y se analizaron uno a uno la
pertinencia de estos. Aquellos conocimientos o habilidades que no tuvieron algún sentido para
ocupar estos sitios protagónicos fueron omitidos del análisis, no sin antes haber realizado una
exploración minuciosa para que estas habilidades o conocimientos puedan ser explicados por
grupos más espećıficos, presentes en la base de datos, que no causen ruido en las frecuencias. De
este modo, en la Tabla 9 se puede encontrar todas las habilidades y conocimientos más deman-
dadas para cada páıs y desde la Tabla 10 hasta la Tabla 17 se puede observar las habilidades y
conocimientos más demandadas dentro de cada categoŕıa.
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Tabla 9: Habilidades y conocimientos más demandados en cada páıs

Argentina Chile Colombia México Perú

Habilidad/Conocimiento Habilidad/Conocimiento Habilidad/Conocimiento Habilidad/Conocimiento Habilidad/Conocimiento

1 servicio al cliente servicio al cliente servicio al cliente servicio al cliente servicio al cliente

2 inglés proyecto proyecto inglés comunicación

3 proyecto inglés loǵıstica conocimiento de los clientes conocimiento de los clientes

4 comunicación conocimiento de los clientes comunicación proyecto contabilidad

5 conocimiento de los clientes contabilidad ingenieŕıa industrial comunicación ingenieŕıa industrial

6 marca comercial trabajar en equipo inglés contabilidad proyecto

7 informática base de datos mecánica base de datos inglés

8 mecánica electricidad electrónica estados financieros mecánica

9 C++ SQL base de datos electrónica ingenieŕıa de control

10 loǵıstica consulta conocimiento de los clientes ingenieŕıa industrial economı́a

11 trabajar en equipo estados financieros estados financieros mecánica informar

12 base de datos informar contabilidad loǵıstica loǵıstica

13 gestión de la relación con los
clientes

asesorar a otros trabajar en equipo estrategias de venta base de datos

14 electrónica productos de limpieza marca comercial ingenieŕıa de control consulta

15 gestión de proveedores contratar recursos humanos procesos de ingenieŕıa informática informática



Tabla 10: Conocimientos transversales más demandados en cada páıs

Argentina Chile Colombia México Perú

Conocimientos transversales Conocimientos transversales Conocimientos transversales Conocimientos transversales Conocimientos transversales

1 inglés inglés inglés inglés inglés

2 portugués español español español español

3 emprendimiento portugués portugués alemán emprendimiento

4 español emprendimiento francés francés francés

5 italiano programación informática emprendimiento programación informática portugués

6 francés francés programación informática japonés programación informática

7 alemán italiano italiano italiano alemán

8 programación informática alemán alemán italiano japonés

9 japonés árabe árabe vasco italiano

10 árabe sueco sueco portugués sueco

11 gallego turco turco emprendimiento vietnamita

12 ruso japonés japonés coreano ruso

13 rumano ruso ruso danés coreano

14 armenio coreano gallego catalán árabe

15 coreano vietnamita vietnamita sueco romańı



Tabla 11: Conocimientos transectoriales más demandados en cada páıs

Argentina Chile Colombia México Perú

Conocimientos transectoria-
les

Conocimientos transectoria-
les

Conocimientos transectoria-
les

Conocimientos transectoria-
les

Conocimientos transectoria-
les

1 proyecto proyecto proyecto proyecto comunicación

2 comunicación contabilidad loǵıstica comunicación contabilidad

3 marca comercial base de datos comunicación contabilidad ingenieŕıa industrial

4 informática electricidad ingenieŕıa industrial base de datos proyecto

5 mecánica consulta mecánica estados financieros mecánica

6 loǵıstica estados financieros electrónica electrónica ingenieŕıa de control

7 base de datos productos de limpieza base de datos ingenieŕıa industrial economı́a

8 gestión de la relación con los
clientes

normas de calidad estados financieros mecánica loǵıstica

9 electrónica higiene en el trabajo contabilidad loǵıstica base de datos

10 electricidad marca comercial marca comercial ingenieŕıa de control consulta

11 mantenimiento y reparación productos financieros economı́a informática informática

12 ingenieŕıa industrial salud y seguridad en el lugar
de trabajo

ingenieŕıa de telecomunicacio-
nes

productos financieros estados financieros

13 consulta medicamentos ingenieŕıa de control psicoloǵıa telemarketing

14 ingenieŕıa de control gestión del personal electricidad análisis del mercado marca comercial

15 contabilidad telemarketing psicoloǵıa telemarketing electrónica



Tabla 12: Conocimientos espećıficos del sector más demandados en cada páıs

Argentina Chile Colombia México Perú

Conocimientos esp. Sector Conocimientos esp. Sector Conocimientos esp. Sector Conocimientos esp. Sector Conocimientos esp. Sector

1 servicio al cliente servicio al cliente servicio al cliente servicio al cliente servicio al cliente

2 conocimiento de los clientes conocimiento de los clientes conocimiento de los clientes conocimiento de los clientes conocimiento de los clientes

3 C++ SQL procesos de ingenieŕıa estrategias de venta gestión de proyectos

4 gestión de proveedores C++ estrategias de venta procesos de ingenieŕıa procesos de ingenieŕıa

5 SQL normas de seguridad gestión de proyectos SQL normas de seguridad

6 gestión de proyectos SQL Server SQL C++ estrategias de venta

7 JavaScript JavaScript ingenieŕıa mecánica actividades de venta gestión de proveedores

8 CSS estrategias de venta normas de seguridad ingenieŕıa mecánica ingenieŕıa mecánica

9 normas de seguridad CSS gestión de proveedores gestión de proyectos poĺıtica comercial

10 ingenieŕıa mecánica PHP SQL Server normas de seguridad precio del mercado

11 procesos de ingenieŕıa Cisco poĺıtica comercial gestión de proveedores SQL

12 SQL Server infraestructura de las TIC cosméticos SQL Server C++

13 programación web precio del mercado nutrición CSS infraestructura de las TIC

14 máquinas herramientas MySQL ingenieŕıa de los alimentos sistemas de control de calidad sistemas de control de calidad

15 poĺıtica comercial técnicas de venta infraestructura de las TIC JavaScript productos electrodomésticos



Tabla 13: Conocimientos espećıficos de la ocupación más demandados en cada páıs

Argentina Chile Colombia México Perú

Conocimientos esp. Ocupa-
ción

Conocimientos esp. Ocupa-
ción

Conocimientos esp. Ocupa-
ción

Conocimientos esp. Ocupa-
ción

Conocimientos esp. Ocupa-
ción

1 sistemas de alarma modelo de negocio sistemas de alarma modelo de negocio mercado de los electro-
domésticos

2 modelo de negocio sistemas de alarma modelo de negocio sistemas de alarma operaciones en cubierta

3 mercado de los electro-
domésticos

golf tenis fútbol modelo de negocio

4 yoga endoscopia apuestas Derecho procesal sistemas de alarma

5 tratamiento térmico Derecho procesal procesos farmacéuticos procesos de estampado Derecho procesal

6 fertilizantes respuesta ante emergencias de
salud

Derecho procesal lat́ın apuestas

7 liderazgo en enfermeŕıa yoga liderazgo en enfermeŕıa mercado de los electro-
domésticos

respuesta ante emergencias de
salud

8 fútbol fertilizantes qúımica del estado sólido golf qúımica del estado sólido

9 sistemas de información médi-
ca

tenis fertilizantes almacén de datos marco para un sistema de ges-
tión de la seguridad

10 normativa de seguridad
eléctrica

equipo de aprendizaje Mon-
tessori

radiograf́ıa tratamiento térmico fertilizantes

11 Derecho procesal ayurveda fútbol tenis procesos farmacéuticos

12 qúımica del estado sólido snowboard mercado de los electro-
domésticos

fertilizantes proceso de producción de be-
bidas

13 procesos de extrusión dispositivos temporizadores marco para un sistema de ges-
tión de la seguridad

procesos de extrusión normativa de seguridad
eléctrica

14 marco para un sistema de ges-
tión de la seguridad

operaciones en cubierta protéınas radiograf́ıa liderazgo en enfermeŕıa

15 procesos farmacéuticos procesos de estampado lat́ın procesos farmacéuticos almacén de datos



Tabla 14: Habilidades transversales más demandadas en cada páıs

Argentina Chile Colombia México Perú

Habilidades transversales Habilidades transversales Habilidades transversales Habilidades transversales Habilidades transversales

1 trabajar en equipo trabajar en equipo trabajar en equipo trabajar en equipo informar

2 asesorar a otros informar asesorar a otros asesorar a otros asesorar a otros

3 informar asesorar a otros informar informar trabajar en equipo

4 gestionar la calidad gestionar la calidad gestionar la calidad gestionar la calidad gestionar la calidad

5 interactuar con otros identificar oportunidades identificar oportunidades identificar oportunidades identificar oportunidades

6 identificar oportunidades interactuar con otros interactuar con otros interactuar con otros interactuar con otros

7 escribir en inglés negociar un acuerdo aplicar normas de calidad negociar un acuerdo negociar un acuerdo

8 negociar un acuerdo instruir a otros negociar un acuerdo escribir en inglés adaptarse al cambio

9 adaptarse al cambio cumplir los compromisos evaluar la información decidir aplicar normas de calidad

10 resolver problemas técnicos aplicar normas de calidad escribir en inglés resolver problemas técnicos chino

11 gestionar el tiempo dirigir a otras personas gestionar el tiempo aplicar normas de calidad instruir a otros

12 chino gestionar el tiempo prestar atención al detalle controlar la frustración resolver problemas técnicos

13 aplicar normas de calidad desarrollar contenidos digita-
les

cumplir los compromisos gestionar el tiempo evaluar la información

14 instruir a otros adaptarse al cambio dirigir a otras personas evaluar la información gestionar el tiempo

15 decidir chino instruir a otros adaptarse al cambio desarrollar contenidos digita-
les



Tabla 15: Habilidades transectoriales más demandadas en cada páıs

Argentina Chile Colombia México Perú

Habilidades transectoriales Habilidades transectoriales Habilidades transectoriales Habilidades transectoriales Habilidades transectoriales

1 gestionar un equipo vender productos vender productos supervisar personal supervisar personal

2 supervisar personal gestionar un equipo presentar las pruebas comunicarse por teléfono vender productos

3 realizar tareas de manteni-
miento de máquinas

supervisar personal supervisar personal mantener la privacidad cumplir los objetivos de ven-
tas

4 realizar comercialización
móvil

contratar trabajadores para la
empresa

aplicar la gestión de seguridad formar a empleados gestionar el riesgo financiero

5 gestionar al personal gestionar proyectos gestionar un equipo vender productos gestionar al personal

6 controlar al público cumplir plazos entregar correspondencia realizar auditoŕıas de calidad garantizar la calidad del con-
tenido

7 controlar máquinas realizar entrevistas garantizar la seguridad de la
información

proporcionar experiencia
técnica

gestionar incidentes

8 responder a consultas gestionar al personal gestionar al personal interpretar la ley informar sobre normas de se-
guridad

9 realizar planificación de recur-
sos

contratar personal nuevo cargar la mercanćıa participar en el control del in-
ventario

organizar reuniones

10 controlar las condiciones de
producción

crear una red profesional mantener bases de datos administrar presupuestos proponer actividades de ocio

11 establecer relaciones comer-
ciales

responder a consultas aplicar las poĺıticas de la em-
presa

supervisar el trabajo de pro-
moción

supervisar el trabajo de pro-
moción

12 organizar reuniones mantener un sistema adminis-
trativo en el trabajo

gestionar proyectos mostrar responsabilidad informar sobre precios

13 mantener buenas relaciones
de trabajo

cumplir con los requisitos le-
gales

garantizar el cumplimiento de
las normas de seguridad

establecer relaciones comer-
ciales

evaluar la calidad de los servi-
cios

14 vender productos buscar a personas limpiar el equipo mantener bases de datos identificar necesidades de for-
mación

15 realizar una limpieza de datos mantener buenas relaciones
de trabajo

organizar los documentos de
la empresa

negociar precios supervisar la gestión de la
marca



Tabla 16: Habilidades espećıficas del sector más demandadas en cada páıs

Argentina Chile Colombia México Perú

Habilidades esp. Sector Habilidades esp. Sector Habilidades esp. Sector Habilidades esp. Sector Habilidades esp. Sector

1 realizar tareas de limpieza contratar recursos humanos elaborar informes de estado mantener la relación con los
clientes

elaborar informes de estado

2 promover la igualdad salarial asistir a los clientes asistir a los clientes administrar sistema TIC mantener la relación con los
clientes

3 mantener la relación con los
clientes

gestionar datos mantener la relación con los
clientes

asistir a los clientes gestionar datos

4 gestionar datos elaborar informes de estado garantizar la satisfacción del
cliente

gestionar datos asistir a los clientes

5 asistir a los clientes administrar sistema TIC gestionar datos gestionar datos realizar ventas activas

6 elaborar informes de estado gestionar el inventario gestionar el inventario elaborar planes de empresa administrar sistema TIC

7 tener buena dicción promover la salud administrar sistema TIC llevar la caja planificar las visitas a los
clientes

8 administrar sistema TIC asistir a reuniones presentar una causa elaborar informes de estado elaborar planes de empresa

9 asistir a reuniones gestionar bodega archivar documentos coordinar las actividades de
compra

asistir a reuniones

10 realizar la toma de pedidos realizar ventas activas llevar la caja gestionar el inventario gestionar la salud y la seguri-
dad

11 realizar ventas activas llevar la caja asistir a reuniones integrar datos de las TIC realizar inspecciones de segu-
ridad

12 elaborar planes de empresa integrar datos de las TIC realizar la toma de pedidos realizar actividades de mante-
nimiento de instalaciones

gestionar el inventario

13 planificar las visitas a los
clientes

archivar documentos realizar inspecciones de segu-
ridad

realizar ventas activas promover la salud

14 innovar en TIC supervisar el trabajo diario promover la salud supervisar el trabajo diario llevar la caja

15 llevar la caja almacenar productos almacenar la mercanćıa archivar documentos supervisar el trabajo diario



Tabla 17: Habilidades espećıficas de la ocupación más demandadas en cada páıs

Argentina Chile Colombia México Perú

Habilidades esp. Ocupación Habilidades esp. Ocupación Habilidades esp. Ocupación Habilidades esp. Ocupación Habilidades esp. Ocupación

1 liderar al personal liderar al personal liderar al personal realizar análisis de sistemas liderar al personal

2 realizar análisis de sistemas revisar los documentos revisar los documentos asegurar las instalaciones revisar los documentos

3 asegurar las instalaciones asegurar las instalaciones realizar análisis de sistemas liderar al personal realizar análisis de sistemas

4 documentar procesos desarrollar campañas garantizar la calidad de los
alimentos

revisar los documentos desarrollar campañas

5 desarrollar campañas documentar procesos documentar procesos documentar procesos realizar transacciones finan-
cieras

6 gestionar contratos gestionar servicios de apoyo a
clientes

desarrollar campañas desarrollar campañas documentar procesos

7 supervisar la limpieza de los
equipos

supervisar la limpieza de los
equipos

gestionar contratos garantizar la calidad de los
alimentos

diseñar plan de marketing y
de ventas

8 mantener la limpieza del área
de producción

administrar un casino asegurar las instalaciones supervisar el archivo asegurar las instalaciones

9 coordinar con los equipos de
gestión loǵıstica

gestionar la flota de una em-
presa

tramitar las solicitudes supervisar la limpieza de los
equipos

supervisar estudios de campo

10 venta de productos veterina-
rios

supervisar el archivo realizar transacciones finan-
cieras

transferir las llamadas mantener la limpieza del área
de producción

11 gestionar la loǵıstica de trans-
porte

garantizar la calidad de los
alimentos

gestionar la loǵıstica de trans-
porte

mantener la limpieza del área
de producción

supervisar la limpieza de los
equipos

12 gestionar la flota de una em-
presa

gestionar reservas estar atento llevar un registro de gastos supervisar el archivo

13 gestionar reservas llevar un registro de gastos mantener la limpieza del área
de producción

posicionar la marca en el mer-
cado

gestionar servicios de apoyo a
clientes

14 garantizar la calidad de los
alimentos

asistir en el registro de entra-
da

estibar la carga mantener la seguridad de las
máquinas

coordinar con los equipos de
gestión loǵıstica

15 asegurar la disponibilidad de
los repuestos

diseñar plan de marketing y
de ventas

venta de productos veterina-
rios

estibar la carga gestionar la loǵıstica de trans-
porte



Tabla 18: Estimación mediante MCO (incluye Argentina, se omite salario).

Variable dependiente: joven

Pooling Argentina Chile Colombia México Perú

Conocimientos transversales 0.017*** 0.041*** 0.011 -0.027*** -0.010*** 0.003
(0.001) (0.004) (0.009) (0.001) (0.002) (0.003)

Conocimientos transectoriales 0.010*** 0.040*** 0.000 0.003*** 0.004*** 0.002***
(0.000) (0.001) (0.001) (0.000) (0.001) (0.001)

Conocimientos esp. Sector -0.003*** -0.008*** -0.002*** -0.004*** -0.003*** 0.000
(0.000) (0.001) (0.001) (0.000) (0.001) (0.001)

Conocimientos esp. Ocupación 0.010*** 0.014 -0.021*** 0.012*** -0.003 0.023***
(0.004) (0.011) (0.002) (0.004) (0.011) (0.007)

Habilidades transversales -0.001 0.021*** 0.002* -0.015*** 0.005 0.005*
(0.001) (0.004) (0.001) (0.001) (0.004) (0.003)

Habilidades transectoriales -0.003*** -0.017*** -0.004*** -0.001 -0.009*** -0.001
(0.001) (0.002) (0.001) (0.001) (0.002) (0.001)

Habilidades esp. Sector -0.005*** 0.008** -0.009*** -0.009*** -0.004** -0.002*
(0.001) (0.003) (0.001) (0.001) (0.002) (0.001)

Habilidades esp. Ocupación -0.007*** -0.059*** 0.056*** -0.006*** -0.005 -0.003
(0.002) (0.004) (0.008) (0.002) (0.004) (0.003)

Argentina 0.034***
(0.001)

Chile -0.038***
(0.001)

México -0.039***
(0.001)

Perú -0.018***
(0.001)

Sexo Si Si Si Si Si Si
Experiencia Si Si Si Si Si Si

Tipo de contrato Si Si Si Si Si Si
Educación Si Si Si Si Si Si

CIUO Si Si Si Si Si Si
Región No Si Si Si Si Si

Páıs Si No No No No No

Observaciones 2,445,834 179,138 217,434 723,381 161,270 721,316
R2 0.062 0.267 0.045 0.052 0.039 0.049

Errores estándar robustos en paréntesis
***p<0.01, **p<0.05, *p<0.1
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