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1. Introducción

La discrepancia entre las características de los candi-
datos a ocupar un puesto de trabajo y las cualidades 
que buscan las empresas provoca un desajuste en 
el mercado laboral. Durante el proceso de selección, 
estas definen las competencias, la experiencia y los 
conocimientos que requieren los candidatos, así 
como las reglas internas y el salario. Cuando ellos 
no se ajustan al perfil solicitado, sus oportunidades 
de ser contratados disminuyen. De igual forma, si 
las condiciones laborales no resultan atractivas, 
baja el número de postulantes. Esta incompatibili-
dad entre quienes buscan empleo y las vacantes dis-
ponibles es difícil de analizar por la ausencia de datos. 

Aunque las encuestas especializadas en anali-
zar el mercado laboral proporcionan datos sobre 

Para acceder al mercado laboral, los candidatos deben 
cumplir con las expectativas de las empresas y aceptar 
sus condiciones. La divergencia entre las características 
de quienes buscan empleo y los requisitos de contrata-
ción disminuyen sus posibilidades de ser contratados. 
Analizar esta discrepancia es difícil porque las encues-
tas generan información sobre los individuos, pero no 
abordan los requisitos de contratación. En este docu-
mento examinamos las diferencias entre el perfil de los 
aspirantes a ocupar un puesto de trabajo y los criterios de 
contratación durante el primer trimestre del 2021. Para 
ello, estudiamos el contenido de las ofertas publicadas 
en uno de los portales de empleo más destacados en 
México y lo vinculamos con la Encuesta Nacional de 
Ocupación y Empleo del Instituto Nacional de Estadís-
tica y Geografía. De esta forma, encontramos que la 
experiencia proporciona una ventaja competitiva y que 
las compañías prefieren personas menos educadas para 
roles temporales. Además, casi todas las vacantes exi-
gen disponibilidad de horario, lo cual plantea interro-
gantes acerca de las esperanzas laborales actuales y sus 
implicaciones para los aspirantes.

Palabras clave: vacantes laborales; web scraping; mer-
cado de trabajo; datos digitales.

To enter the job market, candidates must meet the ex-
pectations and working-conditions set by companies. 
The mismatch between the characteristics of job seekers 
and the requirements demanded by companies reduces 
their chances of being hired. The complexity of analyzing 
this discrepancy lies in the fact that surveys traditionally 
collect data only on individuals. In this document, we 
examine the differences between the characteristics 
of job applicants and the hiring criteria established by 
companies during the first quarter of 2021. To do this, we 
analyze the content of job offers posted on one of the 
most prominent job portals in Mexico and link it with the 
National Survey of Occupation and Employment (ENOE). 
Thus, we find that work experience provides a competi-
tive advantage and that companies prefer less educated 
candidates for temporary roles. Furthermore, almost all 
vacancies require full-time availability from candidates, 
raising questions about current work expectations and 
their implications for applicants.

Key words: job vacancies; web scraping; labor market; 
digital data.

quienes buscan empleo, carecen de información 
de los puestos de trabajo (INEGI, 2007). Este va-
cío invisibiliza las dinámicas de contratación e 
impide saber cuáles son los atributos más valora-
dos en este ámbito. Sin embargo, las plataformas 
de empleo en línea ofrecen una oportunidad de 
conocer las necesidades de las empresas, ya que 
les brindan un espacio para que estas describan 
las cualificaciones. Las herramientas digitales no 
solo facilitan el proceso de reclutamiento, tam-
bién proporcionan información valiosa acerca 
de los atributos que las organizaciones valoran 
(Hemelet et al., 2021; Marconi y Vergolini, 2022). 

Nuestro objetivo es explorar la discrepancia en-
tre las características de quienes buscaron empleo 
y el perfil que pedían las empresas para contratar 
durante el primer trimestre del 2021. Nos centramos 



6 REALIDAD, DATOS Y ESPACIO    REVISTA INTERNACIONAL DE ESTADÍSTICA Y GEOGRAFÍA

en tres preguntas: 1) ¿cuáles son las diferencias en-
tre el perfil de los candidatos y los requisitos que 
piden las vacantes?; 2) ¿cuáles, las condiciones 
laborales que ofrecen?; y ¿cuáles, los factores que 
inciden para que un candidato sea contratado? 
Para abordar estas interrogantes, usamos los datos 
de la Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo 
(ENOE)1 de ese periodo (INEGI, 2021) y 72 803 va-
cantes laborales (VL) disponibles en línea recolecta-
das durante enero y abril de ese año. Este enfoque 
metodológico nos permite unir la información de 
quienes buscan empleo y las características que pi-
den las empresas para contratarlos. 

Los hallazgos muestran la importancia de la ex-
periencia laboral, ya que es un factor clave que pro-
porciona una ventaja competitiva a los candidatos 
en el proceso de selección. También, observamos 
una tendencia por parte de las empresas a favorecer 
a individuos con niveles educativos más bajos para 
puestos temporales, lo que perpetúa un ciclo de 
desempleo y búsqueda de trabajo. Además, identifi-
camos que en casi todas las vacantes se requiere de 
disponibilidad de horario, un requisito que sugiere 
que la jornada real puede durar más de lo estable-
cido por la ley. Metodológicamente, nuestra inves-
tigación innova al integrar datos de internet con 
encuestas probabilísticas, lo cual abre nuevas pers-
pectivas en el estudio del mercado laboral, en espe-
cial en términos de los criterios de contratación.

2. Marco teórico 

2.1. Mercado de trabajo y desempleo

El desajuste entre el perfil que tienen los aspiran-
tes a un puesto de trabajo y las demandas de las 
empresas afecta la dinámica del mercado laboral. 
Los empleadores definen los requisitos, las normas 
a seguir y la remuneración, mientras que los can-
didatos ofrecen su experiencia adquirida, ya sea 
a través de la educación formal o el ejercicio de 
actividades laborales previas (De Vries y Navarro, 
2011). Si los individuos no cumplen con el conjunto 

1	 Programa estadístico del Instituto Nacional de Estadística y Geografía (INEGI).

de capacidades y competencias requerido, enton-
ces sus posibilidades de contratación se reducen. 
Asimismo, cuando las condiciones que ofrecen los 
negocios son poco atractivas o difíciles de cumplir, 
el interés de los postulantes disminuye. Esta incom-
patibilidad entre las ofertas laborales y las cualifica-
ciones de los candidatos provoca un incremento en 
el número de personas desempleadas.

La teoría keynesiana plantea una relación entre 
el empleo y la cantidad de bienes que son requeri-
dos. Desde esta perspectiva, una disminución en la 
demanda o recesión económica conduce a que 
las compañías recorten su producción. Este ajuste 
resulta en un incremento del desempleo, dejando a 
los individuos sin un vínculo laboral. Una estrategia 
para mitigar este efecto es la intervención guber-
namental que, mediante estímulos a la producción, 
podría aumentar la necesidad de mano de obra 
(Keynes, 2003). Es importante destacar que, según 
esta teoría, los trabajadores resultan especialmente 
susceptibles a las variaciones económicas, ya que su 
continuidad depende de elementos externos, como 
la demanda de bienes o las medidas de apoyo de 
gobierno (De Vroey, 1997).

La teoría neoclásica ofrece una visión distinta so-
bre cómo funciona el mercado laboral. Su hipótesis 
es que los salarios se ajustan para equilibrar la ofer-
ta y la demanda de trabajo. De forma simplificada, 
cuando esta supera la oferta de trabajadores, las 
remuneraciones aumentan, pero si hay un exceso 
de ellos se reducen. Bajo esta perspectiva, los eco-
nomistas neoclásicos creen que, en condiciones 
ideales, el mercado laboral alcanzaría un equilibrio 
por sí mismo, sin necesidad de intervención ex-
terna (Walker y Daal, 2014). Desde esta óptica, el 
desempleo se interpreta como una consecuencia de 
sueldos elevados que impiden el ajuste natural del 
mercado, o bien, como una elección personal de los 
individuos de no trabajar (Hamilton, 1988). 

Las explicaciones sobre qué es el desempleo abar-
can una amplia gama de factores, lo que muestra la 
complejidad del fenómeno. Sin embargo, ahora 
la pregunta es: ¿cómo podemos medirlo? La me-
todología más reconocida se basa en los criterios 
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de la Organización Internacional del Trabajo (OIT). 
Para esta institución, se define como: “… personas en 
edad laboral que no poseen un empleo, pero están 
disponibles y buscan activamente trabajo durante 
un periodo específico…” (OIT, 2003). A pesar de que 
esta explicación ha sido objeto de críticas por su en-
foque estadístico (Roncaglia, 2006), es la referencia 
para medirlo y ofrece un marco estandarizado a ni-
vel global.

La definición de la OIT se apoya en tres ejes funda-
mentales: la ausencia de empleo, la disponibilidad 
para trabajar y la búsqueda activa (Pugliese, 2000). 
Este último punto resalta el papel activo de los in-
dividuos, ya que solo se consideran desempleados 
aquellos que hacen esfuerzos concretos por hallar 
una oportunidad laboral. Esta dinámica subraya la 
diversidad de perfiles de quienes buscan empleo, lo 
cual muestra que ciertas cualidades son en especial 
valoradas para el trabajo (Aguerrevere et al., 2020). 
Tradicionalmente, se asume que el nivel escolar es 
uno de los requisitos más relevante al momento de 
buscar trabajo, ya que se considera un indicador 
del conocimiento y las habilidades que un indivi-
duo puede aportar al entorno laboral (Ramos et al., 
2013; Weinberger, 2014). Esta percepción radica en 
la creencia de que una mayor educación prepara a 
los candidatos no solo con información específica 
de su campo de estudio, sino también con aptitudes 
cognitivas. Sin embargo, investigaciones realizadas 
por Campos-Vázquez (2018), Guerra et al. (2014) y 
Velarde et al. (2014) ilustran que, más allá de la for-
mación académica, las capacidades sociales son en 
particular apreciadas por los empleadores, quienes 
en ocasiones muestran preferencias por personas 
con tonos de piel más claros. 

2.2. Panorama del mercado laboral 
	 en México

Es claro que el desempleo es un fenómeno mul-
tifacético donde las peculiaridades personales 
influyen, pero debemos incorporar un elemento 
adicional, el contexto. Las características del mer-
cado laboral en México son resultado de pro-
fundas transformaciones que ocurrieron en las 

décadas pasadas. El cambio más importante se dio 
en la de los 80 cuando el país reemplazó el sistema 
económico que privilegiaba la producción inter-
na por un modelo orientado hacia el exterior. Con 
esta apertura comercial se redujeron gradualmen-
te los aranceles de las mercancías, lo que facilitó 
el intercambio de mercancías con Estados Unidos 
de América (EE. UU.) y Canadá (Puyana, 2020; Rou-
quié y Ramos, 2015). Esto modificó a la economía 
mexicana, la cual se enfocó en la exportación de 
productos con ayuda de la inversión extranjera y se 
incorporó a las cadenas productivas de valor (Ruiz, 
2015).

Para competir en los mercados internacionales, 
las empresas adoptaron estrategias para aumentar 
su producción y reducir los costos. Algunas orga-
nizaciones incrementaron el número de trabaja-
dores temporales, otras adoptaron el pago por 
honorarios o delegaron el reclutamiento de su per-
sonal a diferentes compañías (Cavallero, 2016; Mar-
tínez-Licerio et al., 2019). Con estos nuevos esque-
mas de contratación, los empleados eliminaron su 
vínculo formal con las unidades económicas para 
las cuales prestaban sus servicios. Esta flexibilidad 
resultó favorable para los patrones, quienes po-
dían contratar o despedir con mayor facilidad sin 
tener consecuencias legales y se limitaron a ofre-
cer las prestaciones sociales mínimas (Allen y Ain-
ley, 2012; Guadarrama et al., 2012; Schrank, 2008). 
Para los trabajadores, estos ajustes produjeron la 
pérdida de acceso a la salud, seguro de desempleo, 
pago de aguinaldo, pensiones, vacaciones, entre 
otras (OIT, 2015; Prieto, 2011; Sáinz, 1998). 

Con todos estos cambios, los empleados queda-
ron en una situación vulnerable. Uno de los ejem-
plos más evidentes fue la ausencia del seguro de 
desempleo, lo cual obliga a los individuos que care-
cen de esta prestación a reincorporarse al mercado 
laboral lo más rápido posible cuando son despe-
didos. Esto provoca que las personas acepten em-
pleos que no están relacionados con su formación 
profesional (Prieto, 2011), se vinculen con algunos 
cuyas condiciones son inadecuadas (Covarrubias 
et al., 2016), generen sus propias fuentes de traba-
jo (Góngora et al., 2011) o trabajen para unidades 
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económicas que no están registradas ante las au-
toridades laborales (Bagnasco, 1990). De hecho, la 
informalidad fue la válvula de escape a la incapa-
cidad de crear empleos y, actualmente, representa 
la principal forma para vincularse con el mercado 
de trabajo (Lomnitz,1978; Sáinz, 1998). Esto explica 
por qué, a pesar de los periodos de crisis que ha 
padecido la economía mexicana donde hubo des-
pidos masivos, los niveles de desempleo han sido 
bajos (De Oliveira, 2006; García, 2009; García y Pa-
checo, 2000). 

Otra característica del mercado laboral mexica-
no es que ostenta las jornadas más extensas en 
comparación con otras naciones (OCDE, 2020). Así, 
para las empresas que ofrecen empleo, la disponi-
bilidad para trabajar tiempo extra se ha convertido 
en un elemento trascendental al punto de conver-
tirse en una política de reclutamiento (Covarrubias 
et al., 2016; Hernández, 2015). Esta situación tiene 
consecuencias en la vida social porque la flexibili-
dad de horario que promueven las compañías obli-
ga a los trabajadores a estructurar su vida en torno 
a periodos que exceden las ocho horas y erige una 
forma de mostrar lealtad hacia el negocio, ignoran-
do o pasando por alto los derechos laborales de la 
población (Palomino y Senén, 1998).

2.3. Inicio de la pandemia

Continuando con el análisis de las condiciones de 
trabajo en México, es crucial destacar que, en fe-
brero del 2020, la Secretaría de Salud anunció el 
primer caso de COVID-19. Esta situación alertó a 
las autoridades sobre la necesidad de implementar 
medidas sanitarias para evitar los contagios (INEGI, 
2020). En marzo de ese año, se estableció la Jorna-
da Nacional de Sana Distancia (JNSD), cuyo objetivo 
fue promover el resguardo preventivo y procurar la 
no saturación de los servicios hospitalarios (Del Río 
Monges, 2021). Por lo tanto, los órganos de gobier-
no pusieron en pausa las actividades laborales no 
indispensables, manteniendo en activo solo aque-
llas esenciales, como la salud, el cuidado de la in-
fraestructura o las áreas clave de la economía que 
necesitaban continuar funcionando (SEGOB, 2020). 

En junio del 2020, inició una reapertura gradual 
de las actividades y se reactivaron sectores econó-
micos como el comercio o turismo. Sin embargo, 
durante la JNSD, una gran cantidad de negocios 
cerraron de manera definitiva y esto ocasionó que 
un segmento de la población perdiera su traba-
jo. Esta suspensión cambió la perspectiva econó-
mica del país, ya que los despidos aumentaron y 
empeoraron las condiciones laborales de quienes 
mantuvieron su empleo (Castro et al., 2021a y b). 
En el 2021, el gobierno quitó las restricciones a la 
movilidad y volvieron a operar diversos actores de 
la economía nacional. No obstante, autores como 
Campos-Vázquez et al. (2020) y Castro et al. (2021b) 
sostienen que el deterioro de las condiciones labo-
rales ocasionadas a raíz de la pandemia se manten-
drá en el largo plazo.

El enfoque temporal de nuestro análisis es el 
primer trimestre del 2021, un periodo en el que 
el gobierno mexicano comenzó a levantar las res-
tricciones impuestas en el 2020. Durante ese lap-
so, sectores clave para México, como el turismo, 
empezaron a recuperarse, marcando un punto de 
inflexión en la reactivación económica. Así, esos 
tres meses son relevantes para entender cómo la 
economía hizo frente a los cierres obligatorios 
y la suspensión de actividades que caracterizaron 
la etapa anterior. 

3. Datos 

La ENOE es el instrumento más importante para 
captar información de la fuerza de trabajo en Mé-
xico. Esta encuesta entrevista a los individuos para 
obtener detalles de sus actividades laborales. Se in-
daga sobre el tiempo que han estado en la búsqueda 
de empleo, su historial laboral y los medios que uti-
lizan para conseguir oportunidades de ingreso al 
mercado. Sin embargo, a pesar de su utilidad, no 
ofrece datos acerca de los requisitos específicos 
de contratación que demandan las empresas ni de 
las condiciones que proponen. Esta carencia abre 
la interrogante sobre, ¿cómo podemos obtener in-
formación detallada de lo que las compañías bus-
can en los candidatos?
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En respuesta a este vacío, autores como Askitas 
y Zimmermann (2015), Greengard (2015) y Hernán-
dez et al. (2004) proponen una alternativa inno-
vadora: usar los registros digitales para explorar 
fenómenos sociales, como el desempleo. Esta idea 
se sustenta en el uso extensivo de internet, el cual se 
ha convertido en un enorme repositorio de datos. 
Según estimaciones del Banco Mundial, desde su 
surgimiento, a principios de la década de los 90, el 
uso de la web ha crecido exponencialmente y en 
algunos países la proporción de usuarios alcanzó 
80 %2 (Hernández et al., 2004). En América Latina, 
se calcula que seis de cada 10 individuos navega-
ban en la red todos los días, mientras que en Méxi-
co esta cifra subió a siete de cada 10.3 

Estudios realizados por autores como Askitas y 
Zimmermann (2009), Hershbein y Kahan (2018), 
Kahan et al. (2020), Campos-Vázquez et al. (2020), 
Bäck et al. (2021) y Barbosa y De Oliveira (2021) han 
mostrado que los anuncios de empleo en línea re-
presentan un recurso valioso para examinar aspec-

2	 Información del Banco Mundial.
3	  Ver: https://bit.ly/3awJDZR. 

tos clave del ámbito laboral. Estos incluyen: 1) la 
demanda de habilidades específicas, 2) el aumen-
to del desempleo, 3) la emergencia de puestos de 
trabajo vinculados con la tecnología, 4) el compro-
miso social de las compañías y 5) cambios en los 
patrones de contratación. Todos ellos parten de la 
premisa que internet es un medio de comunicación 
para encontrar trabajo, y el flujo de información au-
menta en periodos de recesión económica o cuan-
do existe un incremento del desempleo.

Nosotros retomamos la idea de utilizar las va-
cantes laborales publicadas en internet para 
estudiar los requisitos de contratación y las con-
diciones que ofrecen las empresas. El diagrama 1 
ilustra cómo vinculamos las VL y la ENOE. A gran-
des rasgos, el proceso empieza con la descarga de 
los textos de las ofertas de trabajo disponibles en 
línea y su posterior análisis textual (sección A) y, en-
seguida, creamos la variable puntaje utilizando los 
datos de las vacantes y los unimos con la Encuesta 
(B). Así, en el último paso, ya tenemos la muestra 
analítica que combina los datos de estas dos fuen-
tes de información. A continuación, se explica de-
talladamente cada etapa de este proceso.

Portal de empleo 
en línea

ENOE

1.2

0.5

Diccionarios
de trabajo

Candidatos

Puntaje

Criterios
de contratación

B. Unión de candidatos 
     y vacantes laborales

A. Descarga y procesamiento
  de las vacantes laborales

C. Muestra analítica

Candidatos
+

puntaje

Diagrama 1

Vínculo entre candidatos y vacantes laborales

Fuente: Elaboración propia.
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3.1. Candidatos 

La información de estos proviene de la ENOE del 
primer trimestre del 2021 (diagrama 1, sección 
B): 72 % de la encuesta se levantó con entrevis-
tas cara a cara y 26 %, telefónicas (INEGI, 2007). Su 
fundamento teórico son las directrices de las Con-
ferencias Internacionales de Estadísticos del Tra-
bajo (CIET) y capta información de los ocupados 
y desocupados a nivel nacional. Además, cuenta 
con una batería de preguntas enfocadas en la po-
blación desempleada, donde se indaga sobre: su 
experiencia laboral, las razones por las cuales tu-
vieron que suspender su actividad económica y si 
están en búsqueda de otro empleo. 

En ese periodo se registraron 2.5 millones de 
personas desocupadas en México. De este total, 
797 352 individuos recurrieron al uso de internet 
para buscar empleo. A este subgrupo lo denomi-
namos candidatos.4 Este término no solo refleja su 
condición de desempleo, sino también su esfuerzo 
por encontrar trabajo de manera activa a través de 
la web. Dado este comportamiento, es razonable 
suponer que este consultó las ofertas que usamos 
para nuestro análisis, y en el cuadro 1 se muestran 
sus características. En primera instancia destaca 
que la proporción entre mujeres y hombres es si-
milar, pero predominan los jóvenes entre 25 y 29 
(22 %) con nivel de licenciatura (55 %).

3.2. Vacantes

Para recabar información sobre estas, analizamos el 
texto de las ofertas laborales publicadas en uno de 
los sitios web de empleo más destacados de México 
(Barbosa y De Oliveira, 2021; Campos-Vázquez et al., 
2020; Hershbein y Kahan, 2018; Kahan et al., 2020).5 Al 
ser públicos y vincular a los candidatos con las empre-
sas, estos anuncios tienen el objetivo de estar visibles 
para todos. En total, consideramos 72 803 de enero 

4	 Esta cifra puede ser mayor. El cuestionario se le aplica a un informante adecuado, que es 
una persona del hogar mayor de 15 años de edad, por lo cual es probable que desconozca 
si los desocupados han buscado trabajo por internet.

5	 Para mantener la confidencialidad de las empresas, omitimos el nombre de la página 
de internet, sin embargo, esta se encuentra entre los portales de empleo de mayor 
relevancia, como se muestra en: https://bit.ly/3LDnk1m.

Cuadro 1

Características de los candidatos a ocupar 
un puesto de trabajo

Fuente: Elaboración propia con datos del 1.er trimestre del 2021 de la ENOE (INEGI, 2021).

Variable Candidatos

Total  797 352

Sexo

Hombre 55 %

Mujer 45 %

Rango de edad 45 %

18-24 28 %

25-29 22 %

30-34 16 %

35-39 9 %

40-44 8 %

45-49 7 %

50 y más 9 %

Nivel de escolaridad

Primaria 2 %

Secundaria 12 %

Medio superior 31 %

Superior 55 %

a abril del 20216 y, para su recopilación, se utilizó la 
técnica de web scraping, un proceso que consiste en 
extraer información de internet, lo que favorece su 
descarga masiva y reduce el tiempo de procesamien-
to (Chapagain, 2019; Mitchell, 2018). El inconvenien-
te es que los textos son heterogéneos y carecen de 
una estructura definida (Luscombe et al., 2021). 

Para hacer legible la información, creamos una 
base de datos en varias etapas. Primero, dividimos 
el texto en caracteres y con ellos se generaron los 
tokens,7 los cuales pueden ser: palabras, números o 
símbolos (Manning et al., 2014; Thanaki, 2017). Des-
pués, eliminamos los símbolos o signos de puntua-
ción, así como los artículos y adjetivos calificativos 
que son irrelevantes al significado del texto.8 Además, 
dado que en el idioma español existen dos variaciones 

6	 Se descartaron 6 074 anuncios escritos en inglés y 1 452 duplicados.
7	 En el cuadro 5 se presenta un ejemplo de tokenización.
8	 Un ejemplo son las StopWords que, en el caso del español, corresponden a los artículos, 

adjetivos o pronombres (Chakrabarti y Frye, 2017; Manning et al., 2014).
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lingüísticas (género y número) que afectan la escritu-
ra, obtuvimos la raíz de las palabras mediante la le-
matización de los tokens. Así, los términos de mesero, 
mesera, meseras se agruparon en una misma catego-
ría porque son variaciones de un mismo concepto, 
aunque se escriban diferente.

Tras procesar el texto anteriormente descrito, iden-
tificamos las raíces de las palabras. En este punto, 
desarrollamos diccionarios que incluyeron las cate-
gorías de cada una de las variables (como se expo-
ne en los cuadros 1 y 2), los cuales se basaron en los 
criterios, tanto en la base de las VL como en la ENOE. 
Por ejemplo, para la ordenación de los sectores eco-
nómicos, recurrimos al catálogo del Sistema de Cla-
sificación Industrial de América del Norte (SCIAN). 
Por último, elaboramos un algoritmo para comparar 
el texto de las vacantes contra los diccionarios con-
figurados (ver cuadro 8). Al identificar coincidencias, 
generamos las variables correspondientes. Este pro-
cedimiento nos permitió obtener datos sociodemo-
gráficos importantes, como edad, sexo, estado civil 
y nivel de escolaridad. Asimismo, recopilamos infor-
mación sobre las condiciones que las empresas ofre-
cen, abarcando aspectos como salario, prestaciones 
laborales, modalidad de trabajo y clasificación de la 
ocupación (Bhargava y Theunissen, 2019). 

Con la base de datos de las VL conocemos la ubi-
cación de los puestos de trabajo (entidad federativa), 
si se necesita experiencia, el grado escolar requerido 
y la clasificación de las actividades de acuerdo con el 
SCIAN. Cada una de estas variables ofrece informa-
ción sobre las categorías que son más solicitadas, por 
ejemplo, en más de la mitad (56 %) de las vacantes es 
necesario un nivel de educación media y en 84 % de 
los casos se pide experiencia laboral previa. 

3.3. Puntuación para obtener empleo

Las compañías prefieren personas que satisfagan 
una variedad de criterios: en la medida que los 
individuos cumplen con más de los requisitos, 
sus posibilidades de ser contratados aumentan. 
Bajo esta lógica, en la que se valora la capacidad 
de los candidatos para cumplir con múltiples con-

diciones, tomamos como referencia la base de VL 
y creamos la variable puntaje, la cual acumula las 
características demandadas por las empresas y se 
elabora sumando las frecuencias de las variables 
entidad federativa, experiencia laboral, escolaridad y 
sector de actividad. La fórmula empleada es:

puntaje = entidad federativa + experiencia laboral +

nivel de escolaridad + sector de actividad

Por ejemplo, una vacante que requiere una per-
sona de Aguascalientes, con experiencia laboral, 
nivel de preparatoria y en el sector de técnico en 
alimentos tendría un puntaje de 2.08: este valor es 
la suma de la frecuencia de entidad (0.0095), ex-
periencia (0.8445), preparatoria (0.709) y técnico 
(0.5170) en la base VL. Si bien es cierto que cada 
empresa establece requisitos diferentes, estas cua-
tro características son recurrentes en la mayoría de 
los anuncios, lo que justifica su elección.

Por último, integramos el puntaje que obtuvi-
mos con la información de las VL con los candida-
tos de la ENOE. Para ello, utilizamos tres variables 
comunes en ambas fuentes: edad, sexo y entidad 
federativa. El resultado final es una base que unifi-
ca las características de las personas y los requisitos 
de contratación de las empresas.

4. Metodología

El puntaje es una medida cuantitativa que nos per-
mite determinar qué tan probable es que un can-
didato consiga empleo. Un valor elevado indica 
que el perfil del individuo alinea con las preferen-
cias del mercado laboral. Para evaluar cuáles son 
los factores que afectan su comportamiento, apli-
camos un modelo de regresión lineal (Manzano 
y Jiménez, 2017). En este, el puntaje se estableció 
como la variable dependiente, mientras que sexo 
(x1), rango de edad (x2) y tipo tanto de ocupación 
que tenían las personas en el trimestre pasado —i. 
e. 4.° del 2020— (x3) como de desocupados (x4) se 
consideraron las independientes:

puntaje = β + β1 x1 + β2 x2 + β3 x3 + β4 x4 +     
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Este modelo examina la influencia de las carac-
terísticas sociodemográficas y aspectos de la tra-
yectoria laboral de los candidatos. Esto se refleja 
en la inclusión del rango de edad y sexo, además 
de la condición de ocupación anterior —población 
económicamente activa (PEA) o inactiva (PNEA)— 
y el tipo de desempleado (no especificado, inicia-
dores o buscadores). Es importante destacar que la 
variable puntaje se derivó de las vacantes laborales 
disponibles en línea, mientras que los datos refe-
rentes a los perfiles de los individuos provinieron 
de la ENOE. Así, al combinar información recaba-
da de internet con la de fuentes tradicionales para 
medir el desempleo, ampliamos nuestra perspecti-
va sobre las oportunidades de empleo disponibles 
para personas sin trabajo.

5. Resultados

En esta sección mostramos los hallazgos; se orga-
niza en tres segmentos. En el primero examina-
mos las diferencias entre el perfil de los candidatos 
y las características de las vacantes laborales; este 
análisis nos permite responder a: ¿cuáles son las 

diferencias entre el perfil sociodemográfico de los 
candidatos y las características de las vacantes? En 
el segundo segmento nos enfocamos en las con-
diciones que piden las compañías, con lo cual 
contestamos a: ¿cuáles son los requisitos laborales 
que buscan las empresas? En el último apartado 
describimos el modelo estadístico que nos ayuda 
a saber: ¿cuáles son los factores que influyen para 
que un candidato sea contratado?

5.1. Diferencias

En relación con cuáles son las distinciones entre el per-
fil de los candidatos y las características de las vacantes, 
analizamos las siguientes dimensiones: edad, sexo y ni-
vel de escolaridad. De este modo, la gráfica 1 muestra 
la frecuencia de la variable sexo. Los resultados sugie-
ren que, en los individuos, el porcentaje de varones 
(55) es ligeramente mayor al de las mujeres (45), pero 
en el caso de las vacantes, la mayor proporción se en-
cuentra en el rubro de Indistinto (44 %). Es probable 
que este hallazgo refleje un mercado de trabajo más 
equitativo, pero existe un sesgo, ya que no todas las 
empresas publican sus VL ni lo hacen en el mismo sitio.

0 %

100 %

80 %

60 %

40 %

20 %

27 %

55 %

29 %

45 % 44 %

Hombre

Vacantes Candidatos

Mujer Indistinto

Gráfica 1

Comparación entre el sexo de los candidatos y el solicitado en las vacantes laborales

Fuente: Elaboración propia con datos del 1.er trimestre del 2021 de la ENOE (INEGI, 2021) y las vacantes laborales disponibles en internet entre enero y abril.
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La exploración de los rangos de edad revela di-
ferencias significativas respecto a las preferencias 
de las empresas y las características de los candi-
datos. La gráfica 2 muestra que, mientras un am-
plio segmento de personas oscila entre los 18 y 24 
años, las compañías tienden a buscar individuos 
de entre 30 y 34. Este patrón sugiere una prefe-
rencia empresarial por candidatos con experien-
cia laboral, ya que 80 % de las vacantes listan este 
requisito, algo que es más probable que cumplan 
quienes están dentro de la franja de 30 a 34 años.

Esta preferencia por candidatos más experi-
mentados resalta las dificultades que enfrentan 
los jóvenes al intentar ingresar al mercado de 
trabajo. Tal discrepancia en la demanda y ofer-
ta de trabajo por grupos de edad corrobora 
los hallazgos de investigaciones previas, como 
las realizadas por De Oliveira (2006) y Horbath 
(2004), quienes señalan que los jóvenes expe-
rimentan severas limitaciones para vincularse al 
mercado laboral, las cuales no solo reflejan la 
valoración de la experiencia laboral sobre otros 
atributos, sino también el desafío estructural 
que representa para ellos el encontrar oportu-

nidades de empleo que correspondan con sus ni-
veles de formación y expectativas.

Otro hallazgo relevante de nuestro estudio es la 
discrepancia entre el nivel educativo demandado 
por las empresas y el que tienen los candidatos. 
Mientras que el más solicitado por las compañías 
corresponde al medio superior, gran parte de los 
individuos tiene el de licenciatura. Esta divergen-
cia exhibe el desajuste entre las cualificaciones 
de los aspirantes y las necesidades del mercado 
laboral, lo que puede sugerir un riesgo de sobre-
calificación de los trabajadores. Según De Vries 
y Navarro (2011) y Prieto (2011), este fenómeno 
es cada vez más frecuente y tiene consecuencias 
para el empleado y el empleador. Para los traba-
jadores, esto puede traducirse en desmotivación, 
menor satisfacción laboral y, en algunos casos, 
una depreciación de sus habilidades a lo largo del 
tiempo. Para los negocios, aunque puedan bene-
ficiarse en un inicio por tener empleados altamen-
te cualificados en puestos de menor exigencia, a 
largo plazo esto podría afectar la innovación y la 
productividad al no aprovechar de manera plena 
el potencial de su personal.

Gráfica 2

Rango de edad de los candidatos y el solicitado en las vacantes laborales

Fuente: Elaboración propia con datos del 1.er trimestre del 2021 de la ENOE (INEGI, 2021) y las vacantes laborales disponibles en internet entre enero y abril.
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Durante el análisis del texto de las vacantes la-
borales, observamos que la palabra disponibilidad 
figura en más de la mitad de los anuncios revisa-
dos. Esta situación indica la presencia de requisitos 
para el empleo que trascienden las calificaciones 
académicas o características sociodemográficas de 

los candidatos, lo que es evidencia de la importan-
cia de ciertas disposiciones personales. Para pro-
fundizar en este aspecto, analizamos el contexto 
en el que se emplea la frase “… disponibilidad…” 
en las ofertas de trabajo. Los resultados presen-
tados en la gráfica 4 muestran que la exigencia 

Gráfica 3

Escolaridad de los candidatos y la solicitada en las vacantes laborales

Fuente: Elaboración propia con datos del 1.er trimestre del 2021 de la ENOE (INEGI, 2021) y las vacantes laborales disponibles en internet entre enero y abril.
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Gráfica 4

Frecuencia de palabras que completan la frase “… disponibilidad…”

Fuente: Elaboración propia con datos de las vacantes laborales disponibles en internet entre enero y abril del 2021.
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predominante es tener disponibilidad de horario. 
Este requisito destaca la expectativa de las empre-
sas de que los individuos estén dispuestos a adap-
tar su tiempo personal a las necesidades laborales. 
Al requerir una amplia disponibilidad de horario, 
podría ser síntoma de que los empleados deben 
estar preparados para sacrificar su tiempo libre.

5.2. Condiciones laborales

En relación con cuáles son las condiciones que 
ofrecen las empresas, examinamos el sueldo, la 
modalidad de trabajo, el tipo de contrato y las 
prestaciones laborales. Los resultados en la grá-
fica 5 indican que los salarios ofertados varían 
entre 9 mil y 12 mil pesos mensuales, cifra que re-
presenta entre dos y tres veces el salario mínimo.9 

Es crucial contextualizar este hallazgo consideran-
do el sesgo presente en la muestra analizada. Al des-

9	 El salario mínimo en México era de 141.70 pesos diarios, lo cual equivalía a 4 251 pesos 
mensuales, ver https://bit.ly/3GhEFfh.

glosar la descripción de las ocupaciones disponibles, 
se observa que una mayoría significativa, 71 %,10 se 
encuadra dentro de categorías profesionales y téc-
nicas. Esta desviación en la información sugiere que, 
aun cuando el rango salarial pueda parecer adecua-
do a primera vista, podría no reflejar de manera fi-
dedigna la diversidad de condiciones laborales en 
el mercado, en particular en ámbitos fuera de las 
competencias arriba mencionadas. La concentra-
ción de datos en estas áreas profesionales podría, 
inadvertidamente, ocultar disparidades salariales o 
de condiciones laborales en puestos de menor cua-
lificación o en otros sectores económicos.

En cuanto a la modalidad de trabajo, en la gráfi-
ca 6 se ve que dos de cada 10 anuncios especifican 
que el empleo es “… a distancia…”. El hecho de que 
se mantenga en casa agrega una segmentación 
más al mercado de trabajo, ya que ahora la dife-
rencia está entre aquellos que sí pueden laborar en 
sus domicilios y quienes no. Es probable que esta 

10	 Para llevar a cabo esta clasificación, se utilizó el Sistema Nacional de Clasificación de 
Ocupaciones (SINCO) 2019, ver https://bit.ly/3wJu8oR.

Gráfica 5

Rango de sueldos ofertados por las empresas
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Fuente: Elaboración propia con datos de las vacantes laborales disponibles en internet entre enero y abril del 2021.
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forma perdure a lo largo del tiempo, como lo afir-
ma Monroy-Gómez-Franco (2020), porque trabajar 
en casa resulta benéfico para los empleadores toda 
vez que se reducen costos asociados con la renta 
de los espacios físicos, internet y el pago de ener-
gía eléctrica. Sin embargo, para los trabajadores 
puede resultar poco conveniente, pues aumenta 
las tareas domésticas y laborales. Adicionalmente, 
encontramos que en las vacantes donde se especi-
fica el tipo de contrato, en seis de cada 10 casos se 
trata de empleos temporales.11 Por lo tanto, es fac-

11	 En el cuadro 1 se encuentran los criterios usados para hacer la clasificación.

tible suponer que todos aquellos que tengan éxito 
en vincularse al mercado de trabajo carecerán de 
estabilidad laboral debido al convenio pactado, 
por ello, al finalizar el periodo para el cual fueron 
requeridos, tendrán que buscar otro empleo.

Para analizar las prestaciones que ofrecen las 
empresas, se consideraron las categorías que uti-
liza la ENOE en el cuestionario de ocupación y 
empleo.12 En la gráfica 7 se muestra que el mayor 
porcentaje se concentra en Prestaciones de ley (65). 

12	 Preguntas 3l, 3m y 6d, ver https://bit.ly/3LK0N2T.

Gráfica 6

Modalidad de trabajo y tipo de contrato ofertados por las empresas

Fuente: Elaboración propia con datos de las vacantes laborales disponibles en internet entre enero y abril del 2021.
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Esto supondría, en un escenario ideal, que los tra-
bajadores pueden esperar el registro al servicio 
médico, derecho a vacaciones y aguinaldo, lo cual 
está señalado en la Ley Federal del Trabajo (LFT) 
(SEGOB, 2021); a pesar de esto, es imposible saber 
si todos estos beneficios serán efectivos. Además, 
el hecho de considerar a los bonos por puntuali-
dad, productividad y ventas (21 %), refleja que la 
responsabilidad depende directamente del com-
portamiento de los empleados.

Otros de los derechos laborales que poco se han 
explorado son la licencia por maternidad o paterni-
dad y la de lactancia. A pesar de que estos se encuen-
tran garantizados por los convenios internaciona-
les (OIT, 1981) y se incluyen en la LFT, los resultados 
muestran que son beneficios que no forman parte de 
las prestaciones regulares que ofrecen las empresas.

5.3. Factores que influyen en el puntaje 
de los candidatos para obtener empleo

En esta sección se presenta un resultado de mo-
delo estadístico para reconocerlos. Un puntaje 
alto significa que el candidato tiene mayores pro-
babilidades de ingresar al mercado de trabajo en 
comparación con quienes tienen valores bajos. El 
modelo, descrito en el cuadro 2, muestra que los 
individuos entre 46 y 60 años de edad experimen-
tan un aumento de 0.107 unidades en su puntaje 
en comparación con los de 18 a 24 ( p < 0.05). Este 
incremento es el más destacado frente a las otras 
dos categorías de edad analizadas (26-35 y 36-45) 
que, aun cuando presentan mejoras significativas 
en el puntaje (0.071 y 0.078, respectivamente), no 
alcanzan el impacto observado en el grupo de ma-
yor edad. 

Gráfica 7

Prestaciones laborales ofertadas por las empresas

a La categoría incluye bonos por puntualidad, productividad y ventas. 
b Se consideran a categorías similares de las preguntas 3l, 3m y 6d de la ENOE. 
Fuente: Elaboración propia con datos de las vacantes laborales disponibles en internet entre enero y abril del 2021.
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El análisis del modelo estadístico muestra la 
importancia de la condición de ocupación previa 
de las personas en su capacidad para reingresar al 
mercado laboral. Quienes formaban parte de la PEA 
en el último trimestre del 2020 presentaron una 
ventaja significativa, evidenciada por un aumento 
de 0.13 unidades en su puntaje, en comparación 
con aquellos cuya información previa era descono-
cida. Este incremento subraya la relevancia de que 
los individuos se mantengan activos laboralmente.

Por otro lado, incluso aquellos que no pertene-
cían a la PEA y, por ende, se consideraban fuera de 
la fuerza laboral, experimentaron un leve aumento 
de 0.047 unidades en su puntaje de empleabilidad. 
Este hallazgo sugiere que cualquier grado de activi-
dad económica previa, aunque sea mínima, contri-
buye positivamente a las perspectivas de empleo de 
una persona. Este fenómeno refleja las características 
del mercado laboral en México, el cual, según Salas 
(2003), se caracteriza por un desempleo friccional. En 
este contexto, la transición entre empleos suele ser 
rápida, lo que permite a los desempleados encontrar 
nuevas oportunidades de trabajo en un corto plazo.

Un hallazgo interesante es que los iniciadores 
—es decir, aquellas personas que buscan empleo 

por primera vez— tienen una ventaja en el mer-
cado laboral porque su puntaje se incrementa en 
0.23 unidades. Este aumento es, de manera nota-
ble, superior al de quienes han sido despedidos, 
resaltando la valoración positiva que se les otorga 
a los nuevos entrantes. Este dato sugiere que, a 
pesar de la falta de experiencia previa, los nuevos 
poseen cualidades o competencias que los hacen 
en particular atractivos para los empleadores. Po-
dría interpretarse como un reflejo de la disposi-
ción de las empresas a invertir en talento fresco 
y potencialmente moldeable, que puede adap-
tarse a las dinámicas y necesidades del mercado. 
En contraste, quienes han perdido su trabajo po-
drían enfrentar estigmas o barreras adicionales al 
intentar reingresar, lo cual subraya la importancia 
de las estrategias de inserción laboral dirigidas a 
estos grupos.

6. Discusión

Nuestro aporte al estudio del mercado laboral en 
México es que comparamos las diferencias entre 
las VL disponibles en internet y el perfil de los can-
didatos. Utilizando datos extraídos de uno de los 
portales más importantes de México y la ENOE, 

Cuadro 2 											                Continúa

Modelo de regresión lineal por el Método de los Mínimos Cuadrados Ordinarios 
de la probabilidad de ingresar al mercado de trabajo

Variables Categorías Coeficiente p-valor

Sexo Mujer (ref. Hombre) -0.0174757
(0.015)    0.235

Edad

26-35 (ref. 18-25) 0.0780254
(0.017)    0.000

36-45 0.0717799
(0.021)

   0.001

46-60 0.107115
(0.032)

   0.001

60 y más 0.0378997
(0.031)

   0.215

Ocupación
PEA (ref. No especificado) 0.1335621

(0.022)
   0.000

PNEA 0.0478097
(0.023)

   0.039
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creamos la variable puntaje, la cual es una medida 
de qué tan probable es que los individuos cumplan 
con los requisitos que piden las empresas.

Este vínculo nos permite identificar que los jó-
venes enfrentan mayores obstáculos para ingresar 
al mercado laboral, sobre todo debido a la falta 
de experiencia y a la competencia con candidatos 
previamente empleados. A esta dificultad se suma 
el hecho de que las empresas tienden a preferir a 
individuos con menor nivel educativo, en especial 
cuando la mayoría de las ofertas son de carácter 
temporal, lo que sugiere un ciclo repetitivo de des-
empleo y búsqueda de trabajo para estos.

Además, identificamos requisitos en las ofertas 
de empleo que trascienden las características edu-
cativas o sociodemográficas tradicionales. Destaca 
en particular que, prácticamente, todas las vacan-
tes exigen disponibilidad de tiempo por parte de 
los candidatos. La interpretación de este requisito 
no es del todo clara, dado que, en principio, de-
bería existir un horario de trabajo definido al que 
los empleados deben ajustarse. Sin embargo, este 
hallazgo sugiere que las empresas podrían esperar 
que los trabajadores realicen tareas más allá de lo 
normal. Este hecho respalda a lo encontrado por 
la Organización para la Cooperación y el Desarro-
llo Económicos (OCDE, 2020), lo cual indica que 
México registra jornadas laborales más extensas 
en comparación con otros países. Tal situación se-
ñalaría una potencial infracción de los derechos 

laborales, donde la flexibilidad en el horario, lejos 
de beneficiar al empleado, se convierte en una exi-
gencia que podría comprometer el equilibrio de su 
vida personal. 

La pandemia por COVID-19 impactó las dinámi-
cas laborales, consolidando el modelo de trabajo 
desde casa más allá del 2021, incluso después del 
levantamiento de las restricciones sanitarias. Este 
ajuste, si bien resulta ventajoso para las empresas 
al disminuir los costos operativos, podría ser el 
origen de la exigencia de flexibilidad horaria. Tal 
requisito conlleva la necesidad de que los emplea-
dos reorganicen su vida familiar de acuerdo con las 
demandas del trabajo. 

Finalmente, contribuimos desde el punto de vista 
metodológico al integrar datos obtenidos de inter-
net con encuestas probabilísticas. La unión de estas 
fuentes de información abre nuevas avenidas de 
investigación, lo que permite abordar temas inex-
plorados, como los requisitos de contratación de las 
empresas. 

6.1. Sesgos y limitaciones

Los registros digitales están en constante crecimien-
to y tienen el potencial de ser usados como fuen-
te de información para generar conocimiento. Esto 
puede reducir la dependencia directa de la produc-
ción de censos o encuestas, o bien, complementar 

Fuente: Elaboración propia con datos del 1.er trimestre del 2021 de la ENOE (INEGI, 2021) y las vacantes laborales disponibles en internet de enero a abril.

Cuadro 2 											                Concluye

Modelo de regresión lineal por el Método de los Mínimos Cuadrados Ordinarios de 
la probabilidad de ingresar al mercado de trabajo

Variables Categorías Coeficiente p-valor

Tipo de desocupados
Iniciadores (ref. No especificado) 0.2339974

(0.086)
0.006

Buscadores -0.0232111
(0.059)

0.696

Constante
0.3979849 0.000

  (0.064)
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los datos que son difíciles de captar con estos ins-
trumentos (Hernández et al., 2004; Russell y Nor-
vig, 2002). Sin embargo, carecen de una estructura 
definida, son heterogéneos y aún existen vacíos 
metodológicos sobre cómo analizarlos (Askitas y 
Zimmermann, 2015; Zagheni y Weber, 2015). 

A lo largo de esta investigación se identificaron 
tres limitaciones que a continuación se describen:

1. El análisis se realizó con los datos obtenidos 
de uno de los portales de empleo más reco-
nocidos e importantes de México. Sin embar-
go, existe la posibilidad de que las empresas no 
coloquen todas sus vacantes en línea, además 
de que hay otros sitios de internet cuya infor-
mación se desconoce. 

2. Gran parte de las ocupaciones se ubican en el 
rubro de profesionistas y técnicos.

3. La Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo 
utiliza una metodología probabilística, impli-
cando que cada dato recopilado simboliza un 
número específico de individuos dentro de 
la población. Por contraste, las vacantes se 
exponen en su forma real, indicando que cada 
una corresponde a una posición disponible 
en el mercado laboral.

7. Codificación de las variables

Para crear variables a partir de los textos de vacantes 
laborales, se siguieron estos pasos (ver diagrama 2):

1. Inicialmente, se eliminaron caracteres atípi-
cos para garantizar su limpieza y claridad, y 
a cada vacante se le asignó un identificador 
único (id).

2.	Después, se elaboraron diccionarios específi-
cos para cada variable. En el caso de sexo, se 
establecieron tres categorías: Mujer, Hombre e 
Indistinto. Para cada una, se eligieron palabras 
clave capaces de identificarla, por ejemplo, 
para Hombre, las incluidas fueron varón, mascu-
lino, señor y muchacho.

3. Utilizando los identificadores y diccionarios, 
se aplicó un algoritmo capaz de detectar en 
los textos la presencia de términos asociados 
a cada categoría, por ejemplo, si en la vacan-
te con el id 1 aparecía alguna palabra rela-
cionada con la categoría Hombre, el sistema 
reconocía esta coincidencia y asignaba el va-
lor adecuado.

En los cuadros 3 al 8 se muestran los diccionarios 
que se utilizaron para crear las variables. 

Diagrama 2

Ejemplo de cómo se crearon las variables

Fuente: Elaboración propia.

Portal de empleo 
en línea

ENOE

Diccionarios
de trabajo

Candidatos

Puntaje

Criterios
de contratación

B. Unión de candidatos 
      y vacantes laborales

A. Descarga y procesamiento
  de las vacantes laborales

C. Muestra analítica

Candidatos
+

puntaje



21Vol. 15, Núm. 3, septiembre-diciembre, 2024.

Variables cualitativas

Variable Categoría Palabras clave

Sexo

Mujer Mujer, femenino, señora, muchacha.

Hombre Hombre, masculino, varón, caballero, señor.

Indistinto Sexo indistinto, sexo indiferente.

Escolaridad

Primaria Primaria.

Secundaria Secundaria, escolaridad básica.

Medio superior Bachillerato, preparatoria, medio superior, carrera técnica.**

Superior **

Estado civil 

Soltera(o) Soltero, soltera.

Casada(o) Casado, casada.

Viuda(o) Viudo, viuda.

Divorciada(o) Divorciada, divorciado.

Separada(o) Separado, separada.

Tipo de contrato
Temporal Temporal, obra determinada, destajo, freelance, eventual .

Permanente De base, de planta, nominal, contrato permanente.

Cuadro 3

Categorías y palabras para crear las variables nominales

Variables binarias

Variable Palabras clave

Experiencia laboral Con experiencia.

Prestaciones - 1 Aguinaldo, vacaciones, utilidades.

Prestaciones - 2 Crédito para vivienda, guardería, cuidados maternos, fondo de retiro, seguro 
de vida, gastos médicos, caja de ahorro, préstamos personales.

Prestaciones - 3 Prestaciones de ley.

Prestaciones - 4 Bono de, bono por.

Médico IMSS, seguro médico.

Modalidad a distancia A distancia, remota, home office, en casa, en línea, teletrabajo, virtual, online.

Cuadro 4

Palabras clave para crear las variables binarias

** La clasificación de carreras técnicas y profesionales se hizo con base en el catálogo del INEGI (s. f.)
Fuente: Elaboración propia.

Fuente: Elaboración propia.
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Token Lema

Ingeniera

Ingeniería

Ingenieras

Ingeniero

Ingeniería

Ing.

En el caso de las variables edad y salario, el trata-
miento fue distinto: 

• 	Edad. A diferencia de las fuentes de informa-
ción tradicional donde esta es un valor úni-

Rango
Edades

18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 …

20-24 años 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0

24-26 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0

27 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0

Cuadro 5

Variable edad

Cuadro 6

Variable ingreso

Cuadro 7

Ejemplo de la tokenización de las palabras

Cuadro 8

Ejemplo de la lematización

Fuente: Elaboración propia.

Fuente: Elaboración propia.

Fuente: Elaboración propia.

Fuente: Elaboración propia.

Rango $
Ingreso

1 000 2 000 3 000 4 000 5 000 6 000 7 000 …

1 950-4 000 1 1 1 1 0 0 0

6 000 0 0 0 0 0 1 0

Token Forma del token

Zona Xxxx

20000 ddddd

Ing. Xxxd

co para cada persona, la mayor parte de los 
anuncios laborales tenía un rango, por ejem-
plo: “de 20 a 24 años”, “25 a 26”. La mínima que 
se tomó en cuenta fue 18 años y la máxima, 
98; esta decisión obedeció a que estos son los 
mismos rangos que se utilizan para calcular 
los indicadores laborales de la ENOE. Para co-
dificar esta información, se crearon variables 
binarias para cada una de las edades y se asig-
nó el valor 1 si estaba en el rango solicitado y 
0, en lo opuesto (ver ejemplo en cuadro 5).

•	 Salario. Al igual que el caso anterior, la mayoría 
de las ofertas consideraba un rango salarial, por 
lo que se crearon variables binarias para captu-
rar este dato. El más bajo fue de 1 000 pesos y el 
más alto, de 100 mil; para hacer la clasificación, 
se redondearon los valores a múltiplos de 
mil, por ejemplo, el valor 1 950 se ubicó en la 
variable 1 000 (ver ejemplo en cuadro 6).
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