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Para acceder al mercado laboral, los candidatos deben
cumplir con las expectativas de las empresas y aceptar
sus condiciones. La divergencia entre las caracteristicas
de quienes buscan empleo y los requisitos de contrata-
cién disminuyen sus posibilidades de ser contratados.
Analizar esta discrepancia es dificil porque las encues-
tas generan informacion sobre los individuos, pero no
abordan los requisitos de contratacion. En este docu-
mento examinamos las diferencias entre el perfil de los
aspirantes a ocupar un puesto de trabajo y los criterios de
contratacion durante el primer trimestre del 2021. Para
ello, estudiamos el contenido de las ofertas publicadas
en uno de los portales de empleo mas destacados en
México y lo vinculamos con la Encuesta Nacional de
Ocupacién y Empleo del Instituto Nacional de Estadis-
tica y Geografia. De esta forma, encontramos que la
experiencia proporciona una ventaja competitiva y que
las companias prefieren personas menos educadas para
roles temporales. Ademads, 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.

1. Introduccion

La discrepancia entre las caracteristicas 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 seleccién,
estas definen las competencias, la experiencia y los
conocimientos que requieren los candidatos, asi
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 nimero de postulantes. Esta incompatibili-
dad entre quienes buscan empleo y las vacantes dis-
ponibles es dificil de analizar por la ausencia de datos.

Aunque las encuestas especializadas en anali-
zar el mercado laboral proporcionan datos sobre
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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 informacién
de los puestos de trabajo (INEGI, 2007). Este va-
cio invisibiliza las dindmicas de contratacién e
impide saber cudles son los atributos mas valora-
dos en este dmbito. Sin embargo, las plataformas
de empleo en linea 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 informacién 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 caracteristicas de quienes buscaron empleo
y el perfil que pedian las empresas para contratar
durante el primer trimestre del 2021. Nos centramos




en tres preguntas: 1) jcudles son las diferencias en-
tre el perfil de los candidatos y los requisitos que
piden las vacantes?; 2) ;cuales, las condiciones
laborales que ofrecen?; y jcuales, los factores que
inciden para que un candidato sea contratado?
Para abordar estas interrogantes, usamos los datos
de la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo
(ENOE)' de ese periodo (INEGI, 2021) y 72 803 va-
cantes laborales (VL) disponibles en linea recolecta-
das durante enero y abril de ese afio. Este enfoque
metodoldgico nos permite unir la informacion de
quienes buscan empleo y las caracteristicas 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 seleccién. También, observamos
una tendencia por parte de las empresas a favorecer
a individuos con niveles educativos mas bajos para
puestos temporales, lo que perpetia un ciclo de
desempleo y busqueda de trabajo. Ademas, identifi-
camos que en casi todas las vacantes se requiere de
disponibilidad de horario, un requisito que sugiere
que la jornada real puede durar mas de lo estable-
cido por la ley. Metodoldgicamente, nuestra inves-
tigacion innova al integrar datos de internet con
encuestas probabilisticas, lo cual abre nuevas pers-
pectivas en el estudio del mercado laboral, en espe-
cial en términos de los criterios de contratacion.

2. Marco tedrico
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 dindmica del mercado laboral.
Los empleadores definen los requisitos, las normas
a seguir y la remuneracién, mientras que los can-
didatos ofrecen su experiencia adquirida, ya sea
a través de la educacién formal o el ejercicio de
actividades laborales previas (De Vries y Navarro,
2011).Silos individuos no cumplen con el conjunto

1 Programa estadistico del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI).

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

La teoria keynesiana plantea una relacién entre
el empleo y la cantidad de bienes que son requeri-
dos. Desde esta perspectiva, una disminucion en la
demanda o recesién econdmica conduce a que
las companias recorten su produccién. Este ajuste
resulta en un incremento del desempleo, dejando a
los individuos sin un vinculo laboral. Una estrategia
para mitigar este efecto es la intervencién guber-
namental que, mediante estimulos a la produccién,
podria aumentar la necesidad de mano de obra
(Keynes, 2003). Es importante destacar que, segun
esta teoria, los trabajadores resultan especialmente
susceptibles a las variaciones econémicas, ya que su
continuidad depende de elementos externos, como
la demanda de bienes o las medidas de apoyo de
gobierno (De Vroey, 1997).

La teoria neocldsica ofrece una vision distinta so-
bre cémo funciona el mercado laboral. Su hipotesis
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 neocldsicos creen que, en condiciones
ideales, el mercado laboral alcanzaria un equilibrio
por si mismo, sin necesidad de intervencion ex-
terna (Walker y Daal, 2014). Desde esta 6ptica, el
desempleo se interpreta como una consecuencia de
sueldos elevados que impiden el ajuste natural del
mercado, o bien, como una eleccién 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 fenémeno. Sin embargo, ahora
la pregunta es: jcomo podemos medirlo? La me-
todologia mas reconocida se basa en los criterios
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de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT).
Para esta institucion, se define como:*... personas en
edad laboral que no poseen un empleo, pero estan
disponibles y buscan activamente trabajo durante
un periodo especifico...” (OIT, 2003). A pesar de que
esta explicacion ha sido objeto de criticas por su en-
foque estadistico (Roncaglia, 2006), es la referencia
para medirlo y ofrece un marco estandarizado a ni-
vel global.

La definicién de la OIT se apoya en tres ejes funda-
mentales: la ausencia de empleo, la disponibilidad
para trabajar y la busqueda activa (Pugliese, 2000).
Este ultimo 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 dindmica 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 mas 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 percepcién radica en
la creencia de que una mayor educacién prepara a
los candidatos no solo con informacién especifica
de su campo de estudio, sino también con aptitudes
cognitivas. Sin embargo, investigaciones realizadas
por Campos-Vazquez (2018), Guerra et al. (2014) y
Velarde et al. (2014) ilustran que, mas alla de la for-
macién académica, las capacidades sociales son en
particular apreciadas por los empleadores, quienes
en ocasiones muestran preferencias por personas
con tonos de piel mas claros.

2.2. Panorama del mercado laboral
en México

Es claro que el desempleo es un fendmeno mul-
tifacético donde las peculiaridades personales
influyen, pero debemos incorporar un elemento
adicional, el contexto. Las caracteristicas del mer-
cado laboral en México son resultado de pro-
fundas transformaciones que ocurrieron en las
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décadas pasadas. El cambio mas importante se dio
en la de los 80 cuando el pais reemplazé el sistema
econdmico que privilegiaba la produccién inter-
na por un modelo orientado hacia el exterior. Con
esta apertura comercial se redujeron gradualmen-
te los aranceles de las mercancias, lo que facilitd
el intercambio de mercancias con Estados Unidos
de América (EE. UU.) y Canada (Puyana, 2020; Rou-
quié y Ramos, 2015). Esto modificé a la economia
mexicana, la cual se enfocé en la exportacion de
productos con ayuda de la inversién extranjera y se
incorporo a las cadenas productivas de valor (Ruiz,
2015).

Para competir en los mercados internacionales,
las empresas adoptaron estrategias para aumentar
su produccién y reducir los costos. Algunas orga-
nizaciones incrementaron el nimero de trabaja-
dores temporales, otras adoptaron el pago por
honorarios o delegaron el reclutamiento de su per-
sonal a diferentes companias (Cavallero, 2016; Mar-
tinez-Licerio et al., 2019). Con estos nuevos esque-
mas de contratacion, los empleados eliminaron su
vinculo formal con las unidades econdmicas para
las cuales prestaban sus servicios. Esta flexibilidad
resulté favorable para los patrones, quienes po-
dian contratar o despedir con mayor facilidad sin
tener consecuencias legales y se limitaron a ofre-
cer las prestaciones sociales minimas (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; Sdinz, 1998).

Con todos estos cambios, los empleados queda-
ron en una situacién vulnerable. Uno de los ejem-
plos mas evidentes fue la ausencia del seguro de
desempleo, lo cual obliga a los individuos que care-
cen de esta prestacién a reincorporarse al mercado
laboral lo mas rapido posible cuando son despe-
didos. Esto provoca que las personas acepten em-
pleos que no estan relacionados con su formacién
profesional (Prieto, 2011), se vinculen con algunos
cuyas condiciones son inadecuadas (Covarrubias
etal., 2016), generen sus propias fuentes de traba-
jo (Gongora et al., 2011) o trabajen para unidades




econdmicas que no estan registradas ante las au-
toridades laborales (Bagnasco, 1990). De hecho, la
informalidad fue la vélvula de escape a la incapa-
cidad de crear empleos y, actualmente, representa
la principal forma para vincularse con el mercado
de trabajo (Lomnitz,1978; Sainz, 1998). Esto explica
por qué, a pesar de los periodos de crisis que ha
padecido la economia mexicana donde hubo des-
pidos masivos, los niveles de desempleo han sido
bajos (De Oliveira, 2006; Garcia, 2009; Garcia y Pa-
checo, 2000).

Otra caracteristica del mercado laboral mexica-
no es que ostenta las jornadas mds extensas en
comparacion con otras naciones (OCDE, 2020). Asi,
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 politica de reclutamiento (Covarrubias
et al., 2016; Hernandez, 2015). Esta situacion tiene
consecuencias en la vida social porque la flexibili-
dad de horario que promueven las companias 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
poblacion (Palomino y Senén, 1998).

2.3. Inicio de la pandemia

Continuando con el andlisis de las condiciones de
trabajo en México, es crucial destacar que, en fe-
brero del 2020, la Secretaria de Salud anuncié el
primer caso de COVID-19. Esta situacion alerté a
las autoridades sobre la necesidad de implementar
medidas sanitarias para evitar los contagios (INEGI,
2020). En marzo de ese aio, se establecié la Jorna-
da Nacional de Sana Distancia (JNSD), cuyo objetivo
fue promover el resguardo preventivo y procurar la
no saturacién de los servicios hospitalarios (Del Rio
Monges, 2021). Por lo tanto, los 6rganos 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 areas clave de la economia que
necesitaban continuar funcionando (SEGOB, 2020).

En junio del 2020, inicié una reapertura gradual
de las actividades y se reactivaron sectores econé-
micos como el comercio o turismo. Sin embargo,
durante la JNSD, una gran cantidad de negocios
cerraron de manera definitiva y esto ocasioné que
un segmento de la poblacién perdiera su traba-
jo. Esta suspensién cambié la perspectiva econé-
mica del pais, 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 quité las restricciones a la
movilidad y volvieron a operar diversos actores de
la economia nacional. No obstante, autores como
Campos-Vazquez et al. (2020) y Castro et al. (2021b)
sostienen que el deterioro de las condiciones labo-
rales ocasionadas a raiz de la pandemia se manten-
dra en el largo plazo.

El enfoque temporal de nuestro anadlisis es el
primer trimestre del 2021, un periodo en el que
el gobierno mexicano comenzé 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
inflexiéon en la reactivacion econdmica. Asi, esos
tres meses son relevantes para entender como la
economia hizo frente a los cierres obligatorios
y la suspensién de actividades que caracterizaron
la etapa anterior.

3. Datos

La ENOE es el instrumento mas importante para
captar informacién 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 busqueda
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 especificos
de contratacién que demandan las empresas ni de
las condiciones que proponen. Esta carencia abre
la interrogante sobre, ;cémo podemos obtener in-
formacién detallada de lo que las companiias bus-
can en los candidatos?
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En respuesta a este vacio, autores como Askitas
y Zimmermann (2015), Greengard (2015) y Hernan-
dez et al. (2004) proponen una alternativa inno-
vadora: usar los registros digitales para explorar
fenédmenos 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.
Segun 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 paises la proporcion de usuarios alcanzé
80 %? (Hernandez et al., 2004). En América Latina,
se calcula que seis de cada 10 individuos navega-
ban en la red todos los dias, mientras que en Méxi-
co esta cifra subi6 a siete de cada 10.2

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

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

Diagrama 1

tos clave del ambito laboral. Estos incluyen: 1) la
demanda de habilidades especificas, 2) el aumen-
to del desempleo, 3) la emergencia de puestos de
trabajo vinculados con la tecnologia, 4) el compro-
miso social de las compafiias y 5) cambios en los
patrones de contratacion. Todos ellos parten de la
premisa que internet es un medio de comunicacién
para encontrar trabajo, y el flujo de informacién au-
menta en periodos de recesién econémica 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 contratacién y las con-
diciones que ofrecen las empresas. El diagrama 1
ilustra cdbmo 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
lineay su posterior analisis textual (seccion A) y, en-
seguida, creamos la variable puntaje utilizando los
datos de las vacantes y los unimos con la Encuesta
(B). Asi, en el ultimo paso, ya tenemos la muestra
analitica que combina los datos de estas dos fuen-
tes de informacion. A continuacion, se explica de-
talladamente cada etapa de este proceso.

Vinculo entre candidatos y vacantes laborales

Portal de empleo

en linea
| Candidatos
Diccionarios
de trabajo
[h2 Criterios
0.5!.7] de contratacién

ENOE
Candidatos
+
puntaje
O
[]
Puntaje .
| =
N
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| | |

A. Descarga y procesamiento
de las vacantes laborales

Fuente: Elaboracién propia.

Vol. 15, Nim. 3, septiembre-diciembre, 2024.

B. Unién de candidatos
y vacantes laborales

C. Muestra analitica




3.1. Candidatos

La informacién de estos proviene de la ENOE del
primer trimestre del 2021 (diagrama 1, seccién
B): 72 % de la encuesta se levant6é con entrevis-
tas cara a cara 'y 26 %, telefonicas (INEGI, 2007). Su
fundamento tedrico son las directrices de las Con-
ferencias Internacionales de Estadisticos del Tra-
bajo (CIET) y capta informacién de los ocupados
y desocupados a nivel nacional. Ademas, cuenta
con una bateria de preguntas enfocadas en la po-
blacién desempleada, donde se indaga sobre: su
experiencia laboral, las razones por las cuales tu-
vieron que suspender su actividad econdmica y si
estan en busqueda 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.* Este término no solo refleja su
condicién 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 consulto las ofertas que usamos
para nuestro andlisis, y en el cuadro 1 se muestran
sus caracteristicas. En primera instancia destaca
que la proporcién entre mujeres y hombres es si-
milar, pero predominan los jévenes entre 25y 29
(22 %) con nivel de licenciatura (55 %).

3.2.Vacantes

Para recabar informacion sobre estas, analizamos el
texto de las ofertas laborales publicadas en uno de
los sitios web de empleo mas destacados de México
(Barbosa y De Oliveira, 2021; Campos-Vazquez et al.,
2020; Hershbeiny Kahan, 2018; Kahan et al., 2020).? Al
ser publicos 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 Estacifra puede ser mayor. El cuestionario se le aplica a un informante adecuado, que es
una persona del hogar mayor de 15 afios de edad, por lo cual es probable que desconozca
silos desocupados han buscado trabajo por internet.

5 Para mantener la confidencialidad de las empresas, omitimos el nombre de la pdgina
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
Caracteristicas de los candidatos a ocupar
un puesto de trabajo

19735

Hombre 55%
Mujer 45%
18-24 28%
25-29 2%
30-34 16 %
35-39 9%
40-44 8%
45-49 7%
50y més 9%
Primaria 2%
Secundaria 12%
Medio superior 31%
Superior 55%

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

a abril del 2021¢y, para su recopilacion, se utilizé la
técnica de web scraping, un proceso que consiste en
extraer informacién 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 informacién, creamos una
base de datos en varias etapas. Primero, dividimos
el texto en caracteres y con ellos se generaron los
tokens,” los cuales pueden ser: palabras, nimeros o
simbolos (Manning et al., 2014; Thanaki, 2017). Des-
pués, eliminamos los simbolos o signos de puntua-
cion, asi como los articulos y adjetivos calificativos
que son irrelevantes al significado del texto® Ademas,
dado que en el idioma espaiiol existen dos variaciones

6  Sedescartaron 6 074 anuncios escritos en inglés y 1452 duplicados.

7 Enelcuadro 5 se presenta un ejemplo de tokenizacion.

8 Unejemplo son las StopWords que, en el caso del espafiol, corresponden a los articulos,
adjetivos o pronombres (Chakrabartiy Frye, 2017; Manning et al., 2014).
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linguisticas (género y nimero) que afectan la escritu-
ra, obtuvimos la raiz de las palabras mediante la le-
matizacion de los tokens. Asi, los términos de mesero,
mesera, meserds se agruparon en una misma catego-
ria porque son variaciones de un mismo concepto,
aunque se escriban diferente.

Tras procesar el texto anteriormente descrito, iden-
tificamos las raices de las palabras. En este punto,
desarrollamos diccionarios que incluyeron las cate-
gorias de cada una de las variables (como se expo-
ne en los cuadros 1y 2), los cuales se basaron en los
criterios, tanto en la base de las VL como en la ENOE.
Por ejemplo, para la ordenacién de los sectores eco-
némicos, recurrimos al catdlogo del Sistema de Cla-
sificacion Industrial de América del Norte (SCIAN).
Por ultimo, 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 permitié obtener datos sociodemo-
gréficos importantes, como edad, sexo, estado civil
y nivel de escolaridad. Asimismo, recopilamos infor-
macion sobre las condiciones que las empresas ofre-
cen, abarcando aspectos como salario, prestaciones
laborales, modalidad de trabajo y clasificacién de la
ocupacion (Bhargava y Theunissen, 2019).

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

3.3. Puntuacion para obtener empleo

Las companiias prefieren personas que satisfagan
una variedad de criterios: en la medida que los
individuos cumplen con mas de los requisitos,
sus posibilidades de ser contratados aumentan.
Bajo esta ldgica, en la que se valora la capacidad
de los candidatos para cumplir con multiples con-
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diciones, tomamos como referencia la base de VL
y creamos la variable puntaje, la cual acumula las
caracteristicas demandadas por las empresas y se
elabora sumando las frecuencias de las variables
entidad federativa, experiencia laboral, escolaridad 'y
sector de actividad. La férmula 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 tendria 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 caracteristicas son recurrentes en la mayoria de
los anuncios, lo que justifica su eleccion.

Por ultimo, integramos el puntaje que obtuvi-
mos con la informacién 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 caracteristicas de las personas y los requisitos
de contratacién de las empresas.

4. Metodologia

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 cuales son
los factores que afectan su comportamiento, apli-
camos un modelo de regresion lineal (Manzano
y Jiménez, 2017). En este, el puntaje se establecié
como la variable dependiente, mientras que sexo
(x,), rango de edad (x,) y tipo tanto de ocupacién
que tenian las personas en el trimestre pasado —i.
e. 4.° del 2020— (x,) como de desocupados (x,) se
consideraron las independientes:

puntaje = + B X, + B, X, + B, X, + B, X, t €
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Este modelo examina la influencia de las carac-
teristicas sociodemograficas y aspectos de la tra-
yectoria laboral de los candidatos. Esto se refleja
en la inclusién del rango de edad y sexo, ademas
de la condicion de ocupacion anterior —poblacién
econémicamente activa (PEA) o inactiva (PNEA)—
y el tipo de desempleado (no especificado, inicia-
dores o buscadores). Es importante destacar que la
variable puntaje se derivé de las vacantes laborales
disponibles en linea, mientras que los datos refe-
rentes a los perfiles de los individuos provinieron
de la ENOE. Asi, al combinar informacién 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 seccién mostramos los hallazgos; se orga-
niza en tres segmentos. En el primero examina-
mos las diferencias entre el perfil de los candidatos
y las caracteristicas de las vacantes laborales; este
andlisis nos permite responder a: jcuales son las

Grafica 1
Comparacion entre el sexo de los candidatos y el solicitado en las vacantes laborales
100 %
80 %
60 % 55%
45 % 44 %
40 %
27% 29 %
20 %
0%
Hombre Mujer Indistinto
M Vacantes Candidatos
Fuente: Elaboracion propia con datos del 1. trimestre del 2021 de la ENOE (INEGI, 2021) y las vacantes laborales disponibles en internet entre enero y abril.
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diferencias entre el perfil sociodemografico de los
candidatos y las caracteristicas de las vacantes? En
el segundo segmento nos enfocamos en las con-
diciones que piden las companias, con lo cual
contestamos a: jcudles son los requisitos laborales
que buscan las empresas? En el ultimo apartado
describimos el modelo estadistico que nos ayuda
a saber: jcuales son los factores que influyen para
que un candidato sea contratado?

5.1. Diferencias

En relacion con cudles son las distinciones entre el per-
fil de los candidatos y las caracteristicas de las vacantes,
analizamos las siguientes dimensiones: edad, sexo y ni-
vel de escolaridad. De este modo, la grafica 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 proporcion se en-
cuentra en el rubro de Indistinto (44 %). Es probable
que este hallazgo refleje un mercado de trabajo mas
equitativo, pero existe un sesgo, ya que no todas las
empresas publican sus VL nilo hacen en el mismo sitio.




La exploracion de los rangos de edad revela di-
ferencias significativas respecto a las preferencias
de las empresas y las caracteristicas de los candi-
datos. La grafica 2 muestra que, mientras un am-
plio segmento de personas oscila entre los 18 y 24
anos, las companias tienden a buscar individuos
de entre 30 y 34. Este patron sugiere una prefe-
rencia empresarial por candidatos con experien-
cia laboral, ya que 80 % de las vacantes listan este
requisito, algo que es mas probable que cumplan
quienes estan dentro de la franja de 30 a 34 afos.

Esta preferencia por candidatos mas experi-
mentados resalta las dificultades que enfrentan
los jévenes 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 sefalan que los jévenes expe-
rimentan severas limitaciones para vincularse al
mercado laboral, las cuales no solo reflejan la
valoracién de la experiencia laboral sobre otros
atributos, sino también el desafio estructural
que representa para ellos el encontrar oportu-

nidades de empleo que correspondan con sus ni-
veles de formacion 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 mds solicitado por las companias
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-
calificacion de los trabajadores. Segun De Vries
y Navarro (2011) y Prieto (2011), este fenémeno
es cada vez mas frecuente y tiene consecuencias
para el empleado y el empleador. Para los traba-
jadores, esto puede traducirse en desmotivacion,
menor satisfaccion laboral y, en algunos casos,
una depreciacién 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 podria afectar la innovacién y la
productividad al no aprovechar de manera plena
el potencial de su personal.

Grafica 2
Rango de edad de los candidatos y el solicitado en las vacantes laborales
50 %
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30% 28 %
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Fuente: Elaboracidn propia con datos del 1.* trimestre del 2021 de la ENOE (INEGI, 2021) y las vacantes laborales disponibles en internet entre enero y abril.
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Grafica 3

Escolaridad de los candidatos y la solicitada en las vacantes laborales
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Fuente: Elaboracién propia con datos del 1. trimestre del 2021 de la ENOE (INEGI, 2021) y las vacantes laborales disponibles en internet entre enero y abril.

Durante el analisis del texto de las vacantes la-
borales, observamos que la palabra disponibilidad
figura en mas de la mitad de los anuncios revisa-
dos. Esta situacion indica la presencia de requisitos
para el empleo que trascienden las calificaciones
académicas o caracteristicas sociodemograficas de

Grafica 4

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 grafica 4 muestran que la exigencia

Frecuencia de palabras que completan la frase ... disponibilidad...”

De horario

Para viajar

Para rolar turnos
Para trabajar inmediatamente I 6 %

Para cambiar de residencia I 3%

0% 20 %

18 %

40 % 60 % 80 % 100 %

Fuente: Elaboracidn propia con datos de las vacantes laborales disponibles en internet entre enero y abril del 2021.

14 REALIDAD, DATOS Y ESPACIO | REVISTA INTERNACIONAL DE ESTADISTICA Y GEOGRAFIA



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,
podria ser sintoma de que los empleados deben
estar preparados para sacrificar su tiempo libre.

5.2. Condiciones laborales

En relacién con cudles 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 gra-
fica 5 indican que los salarios ofertados varian
entre 9 mil y 12 mil pesos mensuales, cifra que re-
presenta entre dos y tres veces el salario minimo.?

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

9  Elsalario minimo en México era de 141.70 pesos diarios, lo cual equivalia a 4 251 pesos
mensuales, ver https://bit.ly/3GhEFfh.

glosar la descripcion de las ocupaciones disponibles,
se observa que una mayoria significativa, 71 %, se
encuadra dentro de categorias profesionales y téc-
nicas. Esta desviacion en la informacion sugiere que,
aun cuando el rango salarial pueda parecer adecua-
do a primera vista, podria no reflejar de manera fi-
dedigna la diversidad de condiciones laborales en
el mercado, en particular en dmbitos fuera de las
competencias arriba mencionadas. La concentra-
cién de datos en estas areas profesionales podria,
inadvertidamente, ocultar disparidades salariales o
de condiciones laborales en puestos de menor cua-
lificacién o en otros sectores econdmicos.

En cuanto a la modalidad de trabajo, en la gréfi-
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 segmentacion
mas al mercado de trabajo, ya que ahora la dife-
rencia estd entre aquellos que si pueden laborar en
sus domicilios y quienes no. Es probable que esta

10 Para llevar a cabo esta clasificacion, se utilizo el Sistema Nacional de Clasificacion de

Ocupaciones (SINCO) 2019, ver https://bit.ly/3wJu8oR.

Grafica 5
Rango de sueldos ofertados por las empresas
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Fuente: Elaboracidn propia con datos de las vacantes laborales disponibles en internet entre enero y abril del 2021.
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Grafica 6

Modalidad de trabajo y tipo de contrato ofertados por las empresas
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Fuente: Elaboracion propia con datos de las vacantes laborales disponibles en internet entre enero y abril del 2021.

forma perdure a lo largo del tiempo, como lo afir-
ma Monroy-Gomez-Franco (2020), porque trabajar
en casa resulta benéfico para los empleadores toda
vez que se reducen costos asociados con la renta
de los espacios fisicos, internet y el pago de ener-
gia 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." Por lo tanto, es fac-

11 Enel cuadro 1se encuentran los criterios usados para hacer la clasificacion.

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

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

12 Preguntas 3l,3my 6d, ver https://bit.ly/3LKON2T.
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Esto supondria, en un escenario ideal, que los tra-
bajadores pueden esperar el registro al servicio
médico, derecho a vacaciones y aguinaldo, lo cual
esta senalado en la Ley Federal del Trabajo (LFT)
(SEGOB, 2021); a pesar de esto, es imposible saber
si todos estos beneficios serdn efectivos. Ademas,
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-
dady 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.

Grafica7

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

En esta seccion se presenta un resultado de mo-
delo estadistico para reconocerlos. Un puntaje
alto significa que el candidato tiene mayores pro-
babilidades de ingresar al mercado de trabajo en
comparacion con quienes tienen valores bajos. El
modelo, descrito en el cuadro 2, muestra que los
individuos entre 46 y 60 afos de edad experimen-
tan un aumento de 0.107 unidades en su puntaje
en comparacién con los de 18 a 24 ( p < 0.05). Este
incremento es el mas destacado frente a las otras
dos categorias de edad analizadas (26-35 y 36-45)
gue, 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.

Prestaciones laborales ofertadas por las empresas
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Fuente: Elaboracién propia con datos de las vacantes laborales disponibles en internet entre enero y abril del 2021.
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El andlisis del modelo estadistico muestra la
importancia de la condiciéon de ocupacioén previa
de las personas en su capacidad para reingresar al
mercado laboral. Quienes formaban parte de la PEA
en el dltimo trimestre del 2020 presentaron una
ventaja significativa, evidenciada por un aumento
de 0.13 unidades en su puntaje, en comparacién
con aquellos cuya informacién 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-
cian 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 econdémica previa, aunque sea minima, contri-
buye positivamente a las perspectivas de empleo de
una persona. Este fenémeno refleja las caracteristicas
del mercado laboral en México, el cual, segun Salas
(2003), se caracteriza por un desempleo friccional. En
este contexto, la transicion entre empleos suele ser
rapida, 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

Cuadro 2

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 valoracién 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-
dria interpretarse como un reflejo de la disposi-
cion de las empresas a invertir en talento fresco
y potencialmente moldeable, que puede adap-
tarse a las dindmicas y necesidades del mercado.
En contraste, quienes han perdido su trabajo po-
drian enfrentar estigmas o barreras adicionales al
intentar reingresar, lo cual subraya la importancia
de las estrategias de insercion laboral dirigidas a
estos grupos.

6. Discusion

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 extraidos de uno de los
portales mas importantes de México y la ENOE,

Continta

Modelo de regresion lineal por el Método de los Minimos Cuadrados Ordinarios
de la probabilidad de ingresar al mercado de trabajo

“

Sexo Muijer (ref. Hombre)

26-35 (ref. 18-25)

36-45
Edad
46-60
60y més
PEA (ref. No especificado)
Ocupacion

PNEA

-0.0174757
(0.015) 0.235
0.0780254
0.017) 0.000
0.0717799 0.001
(0.021)
0.107115 0.001
(0.032)
0.0378997 0.215
(0.031)
0.1335621 0.000
(0.022)
0.0478097 0.039
(0.023)
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Cuadro 2

Concluye

Modelo de regresion lineal por el Método de los Minimos Cuadrados Ordinarios de
la probabilidad de ingresar al mercado de trabajo

“

Iniciadores (ref. No especificado)
Tipo de desocupados
Buscadores

Constante

0.2339974 0.006
(0.086)

-0.0232111 0.696
(0.059)

0.3979849 0.000
(0.064)

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

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 vinculo nos permite identificar que los jo-
venes enfrentan mayores obstaculos 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 mayoria de las ofertas son de caracter
temporal, lo que sugiere un ciclo repetitivo de des-
empleo y busqueda de trabajo para estos.

Ademas, identificamos requisitos en las ofertas
de empleo que trascienden las caracteristicas edu-
cativas o sociodemograficas tradicionales. Destaca
en particular que, practicamente, todas las vacan-
tes exigen disponibilidad de tiempo por parte de
los candidatos. La interpretacion de este requisito
no es del todo clara, dado que, en principio, de-
beria existir un horario de trabajo definido al que
los empleados deben ajustarse. Sin embargo, este
hallazgo sugiere que las empresas podrian esperar
que los trabajadores realicen tareas mas alla de lo
normal. Este hecho respalda a lo encontrado por
la Organizacién para la Cooperacion y el Desarro-
llo Econémicos (OCDE, 2020), lo cual indica que
México registra jornadas laborales mas extensas
en comparacion con otros paises. Tal situacién se-
Aalaria una potencial infraccion de los derechos
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laborales, donde la flexibilidad en el horario, lejos
de beneficiar al empleado, se convierte en una exi-
gencia que podria comprometer el equilibrio de su
vida personal.

La pandemia por COVID-19 impact6 las dindmi-
cas laborales, consolidando el modelo de trabajo
desde casa mas alla del 2021, incluso después del
levantamiento de las restricciones sanitarias. Este
ajuste, si bien resulta ventajoso para las empresas
al disminuir los costos operativos, podria 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
metodoldgico al integrar datos obtenidos de inter-
net con encuestas probabilisticas. La unién de estas
fuentes de informacién abre nuevas avenidas de
investigacién, lo que permite abordar temas inex-
plorados, como los requisitos de contratacion de las
empresas.

6.1.Sesgos y limitaciones

Los registros digitales estan en constante crecimien-
to y tienen el potencial de ser usados como fuen-
te de informacién para generar conocimiento. Esto
puede reducir la dependencia directa de la produc-
cién de censos o encuestas, o bien, complementar
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los datos que son dificiles de captar con estos ins-
trumentos (Hernandez et al., 2004; Russell y Nor-
vig, 2002). Sin embargo, carecen de una estructura
definida, son heterogéneos y aun existen vacios
metodoldgicos sobre cdmo analizarlos (Askitas y
Zimmermann, 2015; Zagheni'y Weber, 2015).

A lo largo de esta investigacién se identificaron
tres limitaciones que a continuacién se describen:

1. El analisis se realizé con los datos obtenidos

de uno de los portales de empleo mas reco-
nocidos e importantes de México. Sin embar-
go, existe la posibilidad de que las empresas no
coloquen todas sus vacantes en linea, ademas
de que hay otros sitios de internet cuya infor-
macioén se desconoce.

2. Gran parte de las ocupaciones se ubican en el

rubro de profesionistas y técnicos.

3. La Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo

utiliza una metodologia probabilistica, impli-
cando que cada dato recopilado simboliza un
numero especifico de individuos dentro de
la poblacién. Por contraste, las vacantes se
exponen en su forma real, indicando que cada
una corresponde a una posicién disponible
en el mercado laboral.

Diagrama 2

7. Codificacion 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 atipi-
cos para garantizar su limpieza y claridad, y
a cada vacante se le asigné un identificador
unico (id).

. Después, se elaboraron diccionarios especifi-

cos para cada variable. En el caso de sexo, se
establecieron tres categorias: Mujer, Hombre e
Indistinto. Para cada una, se eligieron palabras
clave capaces de identificarla, por ejemplo,
para Hombre, las incluidas fueron varén, mascu-
lino, sefiory muchacho.

. Utilizando los identificadores y diccionarios,

se aplicé un algoritmo capaz de detectar en
los textos la presencia de términos asociados
a cada categoria, por ejemplo, si en la vacan-
te con el id 1 aparecia alguna palabra rela-
cionada con la categoria Hombre, el sistema
reconocia 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.

Ejemplo de como se crearon las variables

Portal de empleo
en linea

Candidatos

Diccionarios
de trabajo

12

fre—

0.5! i

Criterios

de contratacion

ENOE
Candidatos
+
puntaje

H

Puntaje .

m o
|
|
|

A.Descarga y procesamiento
de las vacantes laborales

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 3
Categorias y palabras para crear las variables nominales

Variables cualitativas

Variable Categoria Palabras clave
Mujer Mujer, femenino, sefiora, muchacha.
Sexo Hombre Hombre, masculino, vardn, caballero, sefior.
Indistinto Sexo indistinto, sexo indiferente.
Primaria Primaria.
Secundaria Secundaria, escolaridad basica.
Escolaridad
Medio superior Bachillerato, preparatoria, medio superior, carrera técnica.**
Superior **
Soltera(o) Soltero, soltera.
(asada(o) (asado, casada.
Estado civil Viuda(o) Viudo, viuda.
Divorciada(o) Divorciada, divorciado.
Separada(o) Separado, separada.
Temporal Temporal, obra determinada, destajo, freelance, eventual .
Tipo de contrato
Permanente De base, de planta, nominal, contrato permanente.

** L clasificacion de carreras técnicas y profesionales se hizo con base en el catdlogo del INEGI (s. f.)
Fuente: Elaboracién propia.

Cuadro 4
Palabras clave para crear las variables binarias

Variables binarias

Variable Palabras clave
Experiencia laboral (on experiencia.
Prestaciones - 1 Aguinaldo, vacaciones, utilidades.

(rédito para vivienda, guarderia, cuidados maternos, fondo de retiro, sequro

Prestaciones - 2 . g . .
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 linea, teletrabajo, virtual, online.

Fuente: Elaboracidn propia.
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Cuadro 5

Variable edad

Edades

20-24 afios 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

Fuente: Elaboracion propia.

Cuadro 6

Ingreso
4000
1950-4 000 1 1 1 1 0 0 0
6000 0 0 0 0 0 1 0

Fuente: Elaboracién propia.

Cuadro 7 co para cada persona, la mayor parte de los

Ejemplo de la tokenizacion de las palabras anuncios laborales tenia un rango, por ejem-
plo:“de 20 a 24 anos",“25 a 26". La minima que
se tomd en cuenta fue 18 afos y la maxima,

Forma del token

Zona Xooxx 98; esta decision obedecié a que estos son los

20000 ddddd mismos rangos que se utilizan para calcular

Ing. Xxxd los indicadores laborales de la ENOE. Para co-

Fuente: Elaboracion propia. dificar esta informacion, se crearon variables

binarias para cada una de las edades y se asig-

Cuadro 8 né el valor 1 si estaba en el rango solicitado y
Ejemplo de la lematizacion 0, en lo opuesto (ver ejemplo en cuadro 5).

e Salario. Al | | nterior, la mayori
alario. Al gual que el caso anterior la mayoria

: de las ofertas consideraba un rango salarial, por
Ingen.lera lo que se crearon variables binarias para captu-
[igaTErEs rar este dato. El mas bajo fue de 1 000 pesos y el
Ingeniero Ingenieria mas alto, de 100 mil; para hacer la clasificacion,
Ingenieria se redondearon los valores a multiplos de
Ing. mil, por ejemplo, el valor 1 950 se ubico en la
Fuente: Elaboracion propia. variable 7 000 (ver ejemplo en cuadro 6).

En el caso de las variables edady salario, el trata-  Fuentes
miento fue distinto:
Aguerrevere, G., N. Amaral, C. Bentata y G. Rucci. Desarrollo de habilidades
e Edad. A diferencia de las fuentes de informa- para el mercado laboral en el contexto de la COVID-19. Banco Inter-
ciéon tradicional donde esta es un valor uUni- americano de Desarrollo, 2020.

22 REALIDAD, DATOS Y ESPACIO | REVISTA INTERNACIONAL DE ESTADISTICA Y GEOGRAFIA



Allen, M. y P. Ainley. The Precariat: “The new dangerous class’, en:
International Studies in Sociology of Education. 65(1), 2012, pp. 121-124
(DE) https://doi.org/10.1111/j.1468-246X.2011.01423 x.

Askitas, N.y K. Zimmermann.“The internet as a data source for advancement
in social sciences”, en: International Journal of Manpower. 36(1), 2015,
pp. 2-12 (DE) https://doi.org/10.1108/1JM-02-2015-0029.

“Google econometrics and unemployment forecasting’, en:
German Council for Social and Economic Data (RatSWD). 41, 2009.

Back, A., A. Hajikhani y A. Suominen. Text Mining on Job Advertisement
Data: Systematic Process for Detecting Artificial Intelligence Related Jobs.
Beijing, China, 1st Workshop on Al + Informetrics - All2021, 2021.

Bagnasco, A. “The informal economy”, en: Current Sociology. 38(2), 1990, pp.
157-174 (DE) https://doi.org/10.1177/001139290038002008.

Barbosa, M. W. y V. M. de Oliveira. “The Corporate Social Responsibility
professional: A content analysis of job advertisements’, en: Journal of
(leaner Production. 279, 2021 (DE) bit.ly/3XteDzH.

Bhargava, D. y P. Theunissen. “The future of PR is ‘fantastic; ‘friendly’ and
‘funny’: Occupational stereotypes and symbolic capital in entry-level job
advertisements’, en: Public Relations Review. 45(4), 2019 (DE) https://
doi.org/10.1016/j.pubrev.2019.101822.

(ampos-Vazquez, R.“Returns to cognitive and non-cognitive skills: evidence
for Mexico”, en: Applied Economics Letters. 25(16), 2018, pp. 1153-1156
(DE) https://doi.org/10.1080/13504851.2017.1403551.

(ampos-Vazquez, R., G. Esquivel y R. Badillo. “How has labor demand been
affected by the COVID-19 pandemic? Evidence from jobs ads in Mexico”,
en: Latin American Economic Review. 46, 2020, pp. 94-122 (DE) https://
doi.org/10.47872%2Flaer-2021-30-1.

(Castro Méndez, N., A. Escoto, N. Florez, I. Nava, L. Navarrete, E. Pacheco, M.
Padrén, P. Romdn y V. Sosa. “Precariedad laboral y riesgo de contagio
entre los trabajadores en las actividades esenciales en el marco de la
pandemia por COVID-19", en: Coyuntura Demogrdfica. 11(19), 2021a, pp.
27-32.

(astro Méndez, N., A. R. Escoto Castillo, N. Florez Vaquiro, |. Nava Bolafios,
E. L. Navarrete, E. Pacheco Gomez, M. Padron Innamorato, M. V. Sosa
Marquez y R. P. Romdn Reyes. “México y su poblacién ocupada al inicio de
la pandemia por COVID-19: entre la esencialidad y el riesgo en el trabajo”,
en: Revista Latinoamericana de Poblacidn. 15(29), 2021b, pp. 166-210
(DE) https://doi.org/10.31406/relap2021.v15.i2.n29.7.

Cavallero, R. T. “Flexibilidades, rigideces y precarizacion’, en: Cavallero, R.T.,
D. C. Fernédndez y N. B. Tavira (eds.). Trabajo global y desigualdades en el
mercado laboral. CLACSO, 2016, pp. 185-202 (DE) https://doi.org/nfxw.
Chakrabarti, . y M. Frye. “A mixed-methods framework for analyzing
text data’, en: Demographic Research. 37, 2017, pp. 1351-1382 (DE)
https://doi.org/10.4054/DemRes.2017.37.42.

Chapagain, A. Hands-On Web Scraping with Python. Packt Publishing, 2019.

Covarrubias, A., R. Arciniega, J. Hernandez y E. Martinez. Gestidn de recursos
humanos, organizacion y calidad en los empleos. 2016, p. 153.

Vol. 15, Nim. 3, septiembre-diciembre, 2024.

De Oliveira, 0. “Jévenes y precariedad laboral en México”, en: Papeles de
Poblacion. 12(49), 2006, pp. 37-73.

De Vries, W. y Y. Navarro. “;Profesionistas del futuro o futuros taxistas? Los
egresados universitarios y el mercado laboral en México’, en: Revista
Iberoamericana de Educacion Superior. 2011, pp. 3-27 (DE) https://doi.
org/nfxx.

De Vroey, M. “Involuntary unemployment: the missing piece in
Keynes's General Theory’, en: The European Journal of the History
of Economic Thought. 4(2), 1997, pp. 258-283 (DE) https://doi.
0rg/10.1080/10427719700000039.

Del Rio Monges, J. Estrategia de mitigacion para enfrentar al COVID-19 en
Meéxico: andlisis y resultados tras un afio de pandemia. 2021.

Garcia, B.“Los mercados de trabajo urbanos de México a principios del siglo
XXI’, en: Revista Mexicana de Sociologia. 71(1), 2009, pp. 5-46.

Garcia, B. y E. Pacheco. “Esposas, hijos e hijas en el mercado de trabajo de
la Ciudad de México en 1995, en: Estudios Demogrdficos y Urbanos. 43,
2000, pp. 35-63.

Gongora Torres, B., J. ). Herndndez Castro, C. C. Martinez Trejo, J. R. Campos y
S. Ruiz de los Santos. Experiencias y estrategias de proteccion social desde
organizaciones de trabajadores/as informales urbanos en México: los casos
de la Ciudad de México, Mérida y Monterrey. 2011 (DE) https://doi.org/
nfx2.

Greengard, S. The internet of things. MIT press, 2015 (DE) https://doi.org/
nfx3.

Guadarrama, R., A. Hualde y S. Lopez. “Precariedad laboral y heterogeneidad
ocupacional: una propuesta teérico-metodoldgica’, en: Revista Mexicana
de Sociologia. 74,2012, pp. 213-243.

Guerra, N., K. Modecki y W. Cunningham. “Developing social-emotional
skills for the labor market: The PRACTICE model’, en: World Bank Policy
Research Working Paper, 7123.2014.

Hamilton, J. D. “A Neoclassical Model of Unemployment and the Business
Cycle”, en: Journal of Political Economy. 96(3), 1988, pp. 593-617 (DE)
https://doi.org/10.1086/261553.

Hemelt, S., B. Hershbein, S. Martin y K. Stange. “College Majors and Skills:
Evidence from the Universe of Online job ads’, en: National Bureau of
Economic Research Working Paper Series, No. 29605. 2021 (DE) https://
doi.org/10.3386/w29605.

Hernéndez, J. “Calidad laboral en México, 2006 y 2013. Una perspectiva
de género’, en: Maza Diaz Cortés, 0., J. Rubio Campos, J. J. Morales
Marquezyy J. G. Rodriguez Gutiérrez (eds.). £l trabajo que México necesita.
Asociacién Mexicana de Estudios del Trabajo, 2015, pp. 110-114. ISBN
978-607-96476-1-2.

Herndndez, J., M. Ramirez y C. Ferri. Introduccién a la mineria de datos.
Madrid, Espaa, Editorial Pearson Prentice Hall, Pearson Educacion,
2004, 680 pp.

Hershbein, B. y L. B. Kahn. “Do Recessions Accelerate Routine-Biased
Technological Change? Evidence from Vacancy Postings”, en: American

23




Economic Review. 108(7), 2018, pp. 1737-1772 (DE) https://doi.
0rg/10.1257/aer.20161570.

Horbath Corredor, J. E. “Primer empleo de los jovenes en México’, en:
Papeles de Poblacién. 10(42), 2004, pp. 199-248.

Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI). Cdmo se hace la ENOE.
Meétodos y procedimientos. México, INEGI, 2007 (DE) bit.ly/4e3UXYE.

Comunicado de prensa nim. 142/20. 2020 (DE) bit.ly/3zcxg1y.

Comunicado de prensa nim. 280/21.2021 (DE) bit.ly/47gX3T8.

(lasificacion de carreras técnicas o comerciales, profesionales,
maestrias y doctorados - histdrica. s. f. (DE) bit.ly/3Tgblbr.

Kahn, L., F. Lange y D. Wiczer. Labor Demand in the time of COVID-19:
Evidence from vacancy postings and Ul claims. National Bureau of
Economic Research, 2020.

Keynes, J. Teoria general de la ocupacion, el interés y el dinero. Cuarta
edicion. México, Fondo de Cultura Econémica, 2003.

Lomnitz, L. “Mecanismos de articulacién entre el sector informal y el
sector formal urbano”, en: Revista Mexicana de Sociologia. 40(1), 1978,
pp. 131-153.

Luscombe, A., K. Dick y K. Walby. “Algorithmic thinking in the public
interest: navigating technical, legal, and ethical hurdles to web
scraping in the social sciences”, en: Quality and Quantity. 2021 (DE)
https://doi.org/10.1007/511135-021-01164-0.

Manning, C. D., M. Surdeanu, J. Bauer, J. R. Finkel, S. Bethard y D.
McClosky. “The Stanford CoreNLP natural language processing
toolkit”, en: Proceedings of 52nd Annual Meeting of the Association
for Computational Linguistics: System Demonstrations. 2014, pp.
55-60.

Manzano, J. y E. Jiménez. “Regresion lineal mdltiple”, en: Andlisis
multivariante aplicado con R. Ediciones Paraninfo, S. A., 2017 pp.
261-316.

Marconi, G. y L. Vergolini.“The demand for language skills in the European
labour market: Evidence from online job ads’, en: SSRN Electronic
Journal. 2022 (DE) https://doi.org/10.2139/ssrn.4152463.

Martinez-Licerio, K. A., J. Marroquin-Arreola y H. Rios-Bolivar. “Preca-
rizacion laboral y pobreza en México”, en: Andlisis Econdmico.
XXXIV(86), 2019, pp. 113-131 (DE) https://doi.org/nfx7.

Mitchell, R. Web scraping with Python: Collecting more data from the
modern web. 0'Reilly Media, Inc., 2018.

Monroy-Gémez-Franco, L. “;Quién puede trabajar desde casa? Evidencia
desde México”, en: Documento de Trabajo, 06. Centro de Estudios
Espinosa Yglesias, 2020.

Organizacidn Internacional del Trabajo (OIT). Convenio sobre la igualdad de
oportunidades y de trato entre trabajadores y trabajadoras: trabajadores
con responsabilidades familiares. OIT, 1981.

International training compendium on labour statistics:
module 1, statistics of employment, unemployment, underemployment:
economically active population. OIT, 2003.

24

Formalizando la informalidad juvenil. Experiencias innovadoras
en México. OIT, 2015.

Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE). OECD
Employment Outlook 2020. OCDE, 2020 (DE) https://doi.org/nfx8.

Palomino, H. y C. Senén Gonzdlez. “Emergencia de subsistemas de
relaciones laborales en las empresas: sus impactos socio-culturales”,
en: Relaciones Laborales y Sequridad Social. 1(1), 1998, pp. 18-33.

Prieto, R. N.“El concepto estadistico de informalidad y su integracién bajo
el esquema del grupo Delhi”, en: Realidad, Datos y Espacio Revista
Internacional de Estadistica y Geografia. 2(3), 2011, pp. 76-95.

Pugliese, E. “Qué es el desempleo’, en: Politica y Sociedad. 34, 2000, pp.
59-67.

Puyana, A.“Del Tratado de Libre Comercio de América del Norte al Acuerdo
México-Estados Unidos-Canadd. ;Nuevo capitulo de la integracién
México-Estados Unidos?’, en: Trimestre Econdmico. 87(347), 2020, pp.
635-668 (DE) https://doi.org/10.20430/ete.v87i347.1086.

Ramos, J., D. Coble, R. Elfernan y C. Soto. “The Impact of Cognitive and
Noncognitive Skills on Professional Salaries in An Emerging Economy,
Chile”, en: The Developing Economies. 51(1), 2013, pp. 1-33 (DE)
https://doi.org/https://doi.org/10.1111/deve.12000.

Roncaglia, A. “Tasa de desempleo y tasas de empleo: ;categorias
estadisticas o construcciones teéricas?”, en: Investigacion Econémica.
65(257), 2006, pp. 45-61.

Rouquié, A.y G. Ramos. “México y el TLCAN, veinte afos después’, en: Foro
Internacional. 55(2), 2015, pp. 433-453.

Ruiz, C. “Reestructuracién productiva e integracion. TLCAN 20 afios
después’, en: Problemas del Desarrollo. 46(180), 2015, pp. 27-50 (DE)
https://doi.org/f26fpv.

Russell, S. y P. Norvig. Artificial intelligence: a modern approach. Pearson,
2002.

Sdinz, J. P. P.”;Es necesario aun el concepto de informalidad?’, en: Revista
Perfiles Latinoamericanos. 7(13), 1998, pp. 55-71.

Salas, C. “Trayectorias laborales entre el empleo, el desempleo y las
microunidades en México”, en: Papeles de Poblacion. 9(38), 2003, pp.
121-157.

Secretaria de Gobernacién (SEGOB). “ACUERDO por el que se establecen
acciones extraordinarias para atender la emergencia sanitaria
generada por el virus SARS-CoV2", en: Diario Oficial de la Federacidn.
México, 31 de marzo de 2020.

“Decreto por el que se reforma el articulo 311y se adiciona el
capitulo XII Bis de la Ley Federal del Trabajo, en materia de Teletrabajo”,
en: Diario Oficial de la Federacion. México, 11 de enero de 2021.

Schrank, A.“Gestién de la flexibilidad e inspeccién del trabajo en el mundo
latino”, en: Revista Internacional del Trabajo. 127, 2008, pp. 1-26 (DE)
https://doi.org/10.1111/}.1564-9148.2008.00021.x.

Thanaki, J. “Python Natural Language Processing’, en: Packt Publishing
Ltd. 2017.

REVISTA INTERNACIONAL DE ESTADISTICA Y GEOGRAFiA



Velarde, L., G. Yamada y P. Lavado. “Habilidades no cognitivas y brechade ~ Weinberger, C. “The Increasing Complementarity between Cognitive and

género salarial en el Perd’, en: Estudios Piblicos. 135, 2014, pp. 89-129 Social Skills”, en: The Review of Economics and Statistics. 96(5), 2014,
(DE) https://doi.org/nfzf. pp. 849-861 (DE) https://doi.org/10.1162/REST_a_00449.

Walker D. A. y Jan Van Daal (trad. y eds.). Leon Walras, elements of ~ Zagheni, E. e 1. Weber. “Demographic research with non-representative
theoretical economics or he theory of Social Wealth. Cambridge internet data’, en: International Journal of Manpower. 36(1), 2015, pp.
University Press, 2014. 13-25 (DE) https://doi.org/10.1108/1JM-12-2014-0261.

Vol. 15, Niim. 3, septiembre-diciembre, 2024. 25




