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en torno al empleo juvenil.

Este trabajo incluye un resumen de las tendencias actuales que tienen mayor
influencia en el mercado laboral de j6venes en el estado asi como los perfi-
les mds demandados para técnicos y operarios, incluyendo una descripcion
sobre las caracteristicas, cualidades, competencias y actitudes que requiere
cada perfil.
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.+ RESUMEN EJEGUTIVOD

Elobjetivo del presente
estudio es fortalecer a
las instituciones vincu-
ladas La Alianza NEO

México al permitirles
enfocar la oferta forma-
tiva, técnica y ocupacio-

nal, alas necesidades y

tendencias del mercado
laboral. El estudio se
enfoca en identificar

la demanda laboral de
personal técnico y ope-
rativo de la mayoria de
las industrias en el Area

Metropolitana de Mon-
terrey (AMM).

El estudio tiene un enfoque metodoldgico mixto, consistente
en investigacion documental: cualitativa por medio de 46 en-
trevistas a profundidad, y cuantitativa mediante la aplicacién
de 400 encuestas en industrias del AMM.

La primera parte del estudio analiza las tendencias tecno-
l6gicas de la industria y su impacto en el mercado de trabajo
para los jovenes técnicos y operarios en el AMM, donde coe-
xisten empresas con un uso intensivo de la tecnologia y em-
presas mds intensivas en mano de obra.

Si bien aproximadamente un tercio de las empresas del
AMM utilizan algunos elementos aislados caracteristicos de
la llamada Industria 4.0, sobre todo procesos automatizados,
uso de la Nube y robética, adn no podemos hablar de una In-
dustria 4.0 en el amplio sentido de la palabra en las empresas
del AMM, pues los procesos productivos adn no son ni inte-
grales, ni auto-gestionados, sino que involucran aln mucha
intervencién humana y poca inteligencia artificial. Sin embar-
go, la tendencia a largo plazo va en sentido por que cada vez
sean mds las empresas con este enfoque tecnoldgico.

En la opinidn de los actores clave entrevistados, esta ten-
dencio productiva hard necesarios puestos que aln no exis-
ten o bien no se han desarrollado suficiente para satisfacer
futuras necesidades, por ejemplo técnicos en metrologio para
la robética colaborativa, técnicos en programacion para sis-
temas automatizados y data managers o administradores de
datos para la produccidn. Entre las ventojas esperadas de la

Industria 4.0 estédn una mayor productividad de las empresas,
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asi como mejores salarios
y posibilidades de ascenso
para el personal que se ca-
pacite en las nuevas tecno-
logias.

La segunda parte investi-
ga sobre el personal técnico
y operativo mdas demanda-
do actualmente por la in-
dustria en el AMM. Segdn
lo encuesta aplicada a jefes
de operaciéon y/o producciéon
de 400 industrias del AMM,
los principales puestos de-
mandados actualmente son
operarios, ayudantes gene-
rales, choferes, soldadores
y ensambladores o armado-
res. Los puestos ocupados
por el mayor porcentaje de
mujeres son el de logistica,
supervisora, operaria, en-
sambladora, control de cali-
dad y ayudante general.

La tercera parte del estu-
dio se enfoca en identificar
los principales retos de las
industrias del AMM para sa-
tisfacer la demanda laboral
de personal técnico y ope-
rativo, los cuales tienen que
ver con la escasez de perso-
nal joven técnico calificado
y una alta rotacion laboral.

La principal razén de la
alta rotaciéon en las indus-
trias en el AMM resultante

de este estudio fue la re-

nuncia por la busqueda de
mayores salarios, aunado a
una sobre oferta de trabajo
para algunos puestos por la
llegada de nuevas empre-
sas, lo que facilita encontrar
mejores salarios. La segun-
da razdn de la alta rotacion
resulté por despidos y re-
nuncias por falta de respon-
sabilidad. En tercer lugar
dificultades relacionadas
con el puesto, como viajar
mucho, los turnos rotativos y
tener trabajos donde la gen-
te se ensucia mucho. Otra
razén para la alta rotacion
en el AMM es la lejania de
las empresas con los hoga-
res de los trabajadores. Por
Ultimo, aparece el hecho de
que los trabajadores fora-
neos se regresan a su lugar
de origen y en ocasiones in-
cluso ya no regresan, sobre
todo en los puestos de ope-
rarios generales.

En la cuarta parte del es-
tudio se investigd el perfil
requerido por las industrias
para el personal técnico u
operativo mds demanda-
do. Los perfiles elaborados,
que pueden consultarse en
los anexos, constan de: nul-
mero de trabajadores en di-
cho puesto en la muestra;

nimero de empresas de la

muestra que demandan di-
cho puesto; sectores econd-
micos en los que se deman-
da dicho puesto; porcentaje
de mujeres y hombres que lo
ocupan; rango de edad de
quienes lo ocupan; certifi-
caciones y capacitaciones
requeridas para desarro-
llarse en ese puesto; princi-
pales competencias y fun-
ciones especificas para el
puesto; y habilidades, dado
que ademds de las compe-
tencias técnicas o aptitudes
para el trabajo, los jefes de
operacién y/o produccion
también valoran las habili-
dades o actitudes frente al
trabajo.

Desde el punto de vista de
los encuestados, las habili-
dades y actitudes que mas
se valoran de las personas
que ocupan actualmente los
diferentes puestos técnicos
u operativos en sus empre-
sas son en términos gene-
rales la responsabilidad, la
puntualidad, lo discipling,
el comparnerismo y/o traba-
jo en equipo, las ganas de
aprender y ser proactivos.

Para los actores entrevis-
tados, entre los retos que
los jovenes enfrentan para
insertarse con éxito en el

mercado laboral, estdn el
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ser mds responsables, tener
una visién de més largo pla-
zo, estar dispuestos a capa-
citarse continuamente, se-
guir las reglas dentro de la
empresa y alejarse de adic-
ciones que muchas veces les
impiden conseguir empleos.
En la quinta parte del es-
tudio se identifican cudles
son los principales centros
de formacién de los que
proviene el personal técni-
co y operativo y la opinién
que la industria tiene de sus
egresados. Los actores en-
trevistados refieren serias
dificultades para encontrar
personal capacitado. Aun
en los egresados de escue-
las técnicas identifican de-
ficiencios en competencias
técnicas, y se considera que
esto se debe a que los pro-
gramas formativos son ma-
yormente tedricos. Ademds
de que el equipamiento de
las escuelas es obsoleto o de
generaciones anteriores en
relacion con la tecnologia
existente en las empresas..
Ademds, se encontrd que
si bien existen varias escue-
las técnicas en la ciudad,
como el ICET, el CONALEP,
el CBTIS, el CECATI y los
CECYTES, los esfuerzos que

realizan las instituciones

educativas para capacitar
técnicos y operarios se en-
cuentran desarticulados vy
existe una falta de coordi-
nacion entre las escuelas vy
las empresas, no existiendo
un actor gubernamental ni
mecanismos que planeen
de manera estratégica la
oferta educativa conjunta vy
vinculen o todas las escue-
las con las empresas. Mu-
chas veces la relaciéon entre
las escuelas y empresas es
meramente casual, debido
a factores geogrdéficos o a
contactos personales.

Finalmente, se presentan
los elementos que desde
el punto de vista de los di-
versos especialistas entre-
vistados debe contener un
programa para el empleo
dirigido a los jévenes técni-
cos y operarios para la in-
dustria del AMM.

Entre los elementos sefa-
lodos destacan: desarrollar
un diagndéstico de las nece-
sidades de la industria, no
solo de las empresas gran-
des, sino también de las
medianas y pequefias; que
existan espacios institucio-
nalizados para escuchar las
necesidades de las empre-
sas y procesos mas eficien-

tes para tomar en cuenta

sus necesidades de capaci-
tacion; involucrar mas a las
empresas en la capacita-
cion; evaluar formalmente si
los capacitaciones técnicas
que otorgan los diferentes
planteles educativos han
tenido un impacto sobre la
empleabilidad y las condi-
ciones laborales de los jéve-
nes; enfocarse en la certifi-
caciéon de competencias, de
la mano de las empresas vy
los sindicatos; que las certi-
ficaciones estén conectadas
con los sueldos que ganen
los técnicos y operarios, asi
como con asensos dentro de
la misma empresa; y tener
un diagndstico de las nece-
sidades de los jévenes para
conocer de primera mano
SUs aspiraciones y sus nece-

sidades.
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INTRODUGGCION

El desempleo juvenil

en Nuevo Leén plantea
muchos retos. Por el
lado de la demanda de
trabajo, las empresas
enfrentan una gran ro-
tacién laboral y escasez
de personal joven técni-
co calificado. Esta falta
de personal técnico cali-
ficado se da en diversos
sectores de la actividad
econémica de nuestro
estado, como la manu-
facturera y metal mecad-
nica (Hortiales, 2074),
asi como en el sector au-
tomotriz (Pikussa, 2014
y CLAUT, 2017).

Segun la Encuesto de Escasez de Talento (2016/2017) de
ManpowerGroup, 40% de los empleadores en México tie-
ne dificultades para cubrir sus vacantes, siendo las razones
principales la falta de experiencia de los candidatos, mayo-
res expectativas salariales y falta de habilidades técnicas o
profesionales. Segln la misma encuesta, el puesto mds di-
ficil de cubrir por las empresas de México durante los afios
2016-2017 esel de operadores de maquinaria y/o produccién,
que en un estudio previo del 2015 ocupaba el quinto lugar,
por encima del personal técnico que ocupaba el sexto lugar
(ManpowerGroup, 2015).

Relacionado con lo anterior, una encuesta de seguimiento a
egresados del CONALEP a nivel federal encontré que el 41%
de las personas de la muestra menciond que las habilidades
para el manejo de maquinaria, equipo e instrumentos estdn
entre las principales exigencias que les piden en sus lugares de
trabajo. Por dicha razén, las précticas en los talleres y labo-
ratorios fueron lo mds valorado de sus carreras técnicas (CO-
NALEP vy FLACSO, 2012: 33).

Sin embargo, para el IMCO (2016: 76), existe en nuestro
pais una falta de conexidn y coordinacién entre los sistemas
educativos y la industria. Los avances tecnolégicos de las in-
dustrias se desarrollan mas rdpido que en las instituciones
educativas, es decir, se le ensefia a los estudiantes a manejar
tecnologias que serdn obsoletas cuando egresen.

Lo anterior aplica también para el caso de las industrias del

AMM, dénde segin las entrevistas a profundidad llevadas o
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cabo con actores clave en
el presente estudio, entre
las principales dificultades
para cubrir sus vacantes
estéd la falta de personal
técnico calificado. Referen-
te a los principales puestos
mdés demandados actual-
mente, seglun la encuesta
aplicada o jefes de opera-
cién y/o produccion de 400
industrias del AMM, los
principales puestos deman-
dodos son operarios gene-
rales, ayudantes generales,
choferes, soldadores y en-
sambladores o armadores.
Sibien las actividades ma-
nufactureras siguen siendo
predominantes en el AMM,
esta industria se estd mo-
dernizando para ser mas
productiva y poder com-
petir en el mercado global,
aprovechando los recientes
avances tecnolégicos. Se-
gun los Censos Econdmicos
(INEGI, 2014), el personal
ocupado en Nuevo Ledn en
actividades  manufacture-
ras representa el 30.2% del
total, solo superado por el
personal ocupado en el sec-
tor de servicios privados no
financieros, que emplea al
34.8% del personal. Sin em-
bargo, las remuneraciones

del sector manufacturero

representan el 38.3% del
total, respecto del 29% del
sector de servicios privados
no financieros.

Se habla de que estamos
pasando por una Cuarta
Revolucién Industrial, tam-
bién llamada Industria 4.0,
entendida como un modelo
de negocio inteligente para
empresas de cualquier ta-
mafo que involucra la con-
vergencia de sistemas ciber
fisicos, para crear proce-
sos auto ajustables, inteli-
gentes, flexibles y eficien-
tes desde el disefio hasta
el consumo de los bienes o
servicios. Lo anterior apo-
yadndose en elementos como
elusodela Nube, cutomati-
zacion, robdtica, simulacio-

nes, impresiones 3D, inter-

net de las cosas, Big Data,
materiales avanzados, rea-
lidad aumentada, inteligen-
cia artificial y seguridad in-
formatica.

Asl

que se enfrentan los jévenes

, el tamano del reto al
es muy grande, pues si no se
actualizan y si el gobierno e
institucionales  educativas
no los preparan para el uso
de las nuevas tecnologias,
se corre el riesgo de elevar
el desempleo estructural de

los jovenes, es decir aquel

que se da por cambios en la
tecnologia o enlacompeten-
ciainternacional, modifican-
do las capacidades necesa-
rias para realizar un empleo
(Parkiny Loria, 2015).

Por el lodo de la oferta de
trabajo, tenemos una gran
cantidad de jévenes que son
parte de la Poblacién Eco-
némicamente Activa (PEA),
es decir estdn disponibles
y en condiciones para tra-
bajar, pero al mismo tiem-
po tenemos altas tasas de
desempleo entre la juven-
tud. Actualmente, segun
cifras de la Encuesta Nacio-
nal de Ocupacién y Empleo
(ENOE) del INEGI, para el
primer trimestre del 2017,
lo PEA entre 20 y 29 afos
en el estado representa el
25% del total. Sin embargo,
es también en ese rango de
edod donde se registra la
mayor tasa de desempleo,
con un 11.5% de la PEA en
ese grupo etario, equivalen-
te a 15,240 personas jéve-
nes desempleadas, muy por
encima de la tasa de des-
empleo total promedio para
todas las edades del 3.8%
en ese periodo. Actualmen-
te uno de cada dos desem-
pleados en Nuevo Ledn tie-

ne entre 20y 29 anos.
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A pesar de estas cifras de
desempleo, al primer tri-
mestre del 2017, solo 974
personas desempleadas en
total en Nuevo Ledn decla-
raron hacer uso de los servi-
cios publicos de colocacién,
una caida de 7,326 perso-
nas respecto del record de
8,300 personas que utili-
zaron servicios publicos de
colocacién en el afio 2010.
Tomando en cuenta que en
el primer trimestre del 2017
hubo un total de 90,809
personas desempleadas en
el estado, quienes utilizaron
los servicios pUblicos de co-
locacion representaron solo
el 1.1% del total de desocu-
pados, respecto del 55%
del 20170, cuando hubo un
total de 150,226 personas
desempleadas.

Algunos datos que desta-
can acerca del desempleo
en el rango de edad de 20
a 29 afios es que la tasa de
desempleo de las mujeres
ha estado por encima de la
de los hombres hasta en 3.6
puntos porcentuales en los
Ultimos trece anos. También
resalta que para el primer
trimestre del 2017, el 18.2%
de las mujeres desemplea-
das tenian hijos, lo que plan-

tea retos de politica publica

de provision de servicios de
cuidado infantil para las
madres jovenes que desean
obtener un empleo. Respec-
to de la condicién de expe-
riencia laboral de los y las
jovenes desempleados, al
primer trimestre del 2017, el
40.2% de las personas des-
empleadas sin experiencia
se encontraban en el grupo
de 20 a 29 anos. En la sec-
cion de anexos se presentan
diversas estadisticas sobre
desempleo para toda la po-
blacién de Nuevo Ledn, por
sexo y grupos de edad.

Asi, tenemos que la tasa
de desempleo de los jévenes
en Nuevo Ledén entre 20y 29
afos es casi tres veces mds
alta que la general, sien-
do mds alta para las muje-
res, particularmente aque-
llas con hijos, mientras que
lo mayoria de los jévenes
desempleados no tiene ex-
periencio laboral previa.
Mientras tanto, las empre-
sas batallan para reclutar
gente debido a la alta ro-
tacion laboral vy la falta de
personal técnico calificado.
A pesar de este desbalance
entre la oferta y demanda
de trabajo, son pocos los jo-
venes que utilizan servicios

publicos de colocacion, lo

que hace mas persistente el
desempleo friccional juvenil,
es decir, aquel causado por
lo rotacion normal y perma-
nente de la fuerza laboral,
ya sea porque las personas
apenas van a entrar el mer-
cado de trabajo por primera
vez, o debido a las personas
que se encuentran desem-
pleadas por salir de un tra-
bajo y entrar a otro (Parkin
y Loria, 2015).

En Nuevo Ledn se enfren-
tan tanto a un desempleo
estructural, derivado de los
avances tecnolégicos, como
a un desempleo friccional,
debido a la alta rotaciéon de
lo fuerza laboral.

Con esto en mente, el ob-
jetivo del presente estudio es
fortalecer a las instituciones
vinculadas a NEO al permitir-
les enfocar la oferta formati-
va, técnica y ocupacional, o
las necesidades y tendencias
del mercado laboral. Para
lo anterior, se identifican los
puestos técnicos u operati-
vos mdés demandados por las
industrias del AMM, es decir,
el personal directamente re-
lacionado con la operacién
de las mismas y no incluye al
personal administrativo con
nivel de estudios a nivel pro-

fesional.
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Algunos estudios realiza-
dos anteriormente sobre el
mercado laboral en Nuevo
Ledn, como los de la UANL
(2072 y 2015), habian cen-
trado su andlisis en profesio-
nesyen carreras técnicas de
educacion media superior
escolarizadas, analizando
en menor medida al perso-
nal técnico no escolarizado.
Ademds, en el estudio de la
UANL del 2012 existe una
confusiéon entre las com-
petencias y las habilidades
necesarias para desarrollar
cada uno de los puestos.

En el presente estudio
se analizan a los técnicos vy
operarios provenientes de
carreras escolarizadas y no
escolarizadas y también se
analizan los retos que en-
frentan los jovenes técnicos
y operarios para insertarse
en el mercado laboral, asi
como los retos que la indus-
tria enfrenta para satisfacer
la demanda de este tipo de
trabajos y las razones de-
tras de la rotacién laboral.

Especial atencién se dedi-
ca a conocer las principales
capacitaciones vy certifica-
ciones necesarias para los
puestos mds demandados
para la industria en el AMM

e identificar tanto las prin-

cipales competencias nece-
sarias para los puestos mds
demandados por la indus-
tria de la localidad, que se
refieren alos conocimientos,
aptitudes y destrezas que
son necesarias para hacer
un trabaojo en un puesto es-
pecifico, asi como las prin-
cipales habilidades, que se
refieren a actitudes, dispo-
sicion y valores hacia el tra-
bajo. Autores como Jaimes
(2014), llaman a las habili-
dades “competencias invisi-
bles” ya que aunqgue no se
ven, impactan en el resulta-
do del trabajo. Otros estu-
dios, como el de NEO (2015),
le llaman a estés habilidades
"socioemocionales’, entendi-
das como "aquellos conoci-
mientos, actitudes y habili-
dades que se requieren para
desenvolverse y contribuir
en los distintos dmbitos de
la vida personal, social y la-
boral’, las cuales incluyen
cuestiones como la creativi-
dad, el pensamiento critico,
la colaboraciéon y la comuni-
caciéon. Para Jerald (2007),
estds habilidades pueden
denominarse como "interdis-
ciplinarias”, para distinguir-
los de las habilidades técni-
cas. Un estudio del National

Center on Education and

the Economy (2007), cita-
do en Jerald (2007), serala
que estds habilidades inter-
disciplinarias pueden incluir
capacidad de abstraccion,
de andlisis, de sintesis, auto
habilidad para

rdpidamente,

discipling,
aprender
adaptabilidad y trabajo en
equipo. Asi, estds habilida-
des tienen una importancia
intrinseca junto con las com-
petencias técnicas para po-
der desempenarse tanto en
empleos especificos como en
lo vida profesional y perso-
nal en general.

Relacionado con la ca-
pacitaciéon de los jévenes,
se identifican cudles son las
principales escuelas de las
que proviene el personal téc-
nico y operativo y la opinidn
qgue la industria tiene de sus
egresados. Finalmente, se
presentan los elementos que
desde el punto de vista de di-
versos especialistas debe de
contener un programa para
el empleo dirigido a los jove-
nes técnicos y operarios para
la industria en Nuevo Ledn.

El estudio tiene un enfo-
que metodoldgico mixto.
A continuacion se detalla
lo metodologia empleada
para llevar a cabo el presen-

te estudio.
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METODOLOGIA

El estudio tiene un en-
fogue metodolégico
mixto. En una primera
instancia se realizé una
investigacion docu-
mental y cuantitativa a
partir de los datos de la
ENOE del INEGI, para
saber las caracteristi-
cas de la desocupacién

juvenil.

Posteriormente, se aplicaron herramientas cualitativas para
saber por qué suceden ciertos fenémenos del mercado de tra-
bajo en las industrias del Area Metropolitana de Monterrey
(AMM) desde el punto de vista de los actores, por medio de
46 entrevistas a profundidad cara a cara, de las cuales 54%
se llevaron a cabo con jefes de operacidon y/o produccion de
las industrias del AMM vy el resto con investigadores univer-
sitarios especializados en estudios del trabajo, directores de
instituciones educativas dirigidas a la formacion de personal
técnico, empresas de reclutamiento de personal y cdmaras
empresariales.

Las entrevistas duraron entre 45 minutos y una hora vy se
llevaron a cabo durante los meses de julio a septiembre del
2017. Para cada tipo de actor se aplicaron cuestionarios dife-
rentes, mismos que se encuentran en la seccidon de Anexos al

final de este documento.
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CUADRO I. DISTRIBUCION DE LA MUESTRA PARA LA ENTREVISTA CUALITATIVA

¢ &S

EXPERTOS EN ESTUDIOS DIRECTIVOS DE AGENCIAS

/ g

DIRECTIVOS DE EMPRESAS, DIRECTIVOS DE REPRESENTANTES DE
JEFES DE UPERAGIﬂIN, INSTITUCIONES CAMARAS EMPRESARIALES DEL TRABAJO (MIEMBROS | RECLUTADORAS DE RECUR-
JEFES DE PRODUGCION Y EDUCATIVAS TECNICAS DE LAASOCIACION MEX- S0S HUMANOS
DIRECTORES DE RECURSOS ICANA DE ESTUDIOS DEL
HUMANOS TRABAJO EN NUEVO LEON)

TOTAL DE LA MUESTRA 46

Una vez que se realizaron
el 20% de las entrevistas a
profundidad, los hallazgos
de las mismas fueron utili-
zados como insumo para el
redisefio de un cuestionario
aplicado como herramienta
cuantitativa a una muestra
de 400 empresas represen-
tativas de los sectores eco-
némicos del AMM elegidos
para el estudio, lo que per-
mitié¢ triangular la informa-
cion, alreforzar y/o contras-
tar los resultados obtenidos
partir de cada una de las

técnicas de investigacion.

‘TAMAN[] DE LAMUESTRA

Las empresas encues-
tadas tienen un total de
29,635 trabajadores, equi-
valentes al 6.5% del total
de los trabajadores emplea-
dos en los sectores elegidos
para el estudio en el estado.
En promedio cada una de
los empresas encuestadas
tienen 75 trabajadores, de
los cuales, el 72% laboran
en dreas de operaciény pro-
duccidon y el resto en activi-
dades administrativas.

En una primera etapa los
criterios aplicados para la

seleccion de la muestra fue-

FUENTE: ELABORACIGN PROPIA.

ron en funcién de la distri-
bucion del personal ocupa-
do por actividad econémica
en Nuevo Ledn, a partir de
los Censos Econémicos del
INEGI. En una segunda eta-
pa, a partir de los objetivos
relacionados al estudio, se
seleccionaron las sub acti-
vidades econdmicas priori-
tarias para los fines del mis-
mo, quedando la muestra

como sigue:
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CUADRO 2. DISTRIBUCION DE LA MUESTRA PARA LA ENCUESTA CUANTITATIVA.

ACTIVIDAD

PERSONAL
0CUPADO

RAZON

CUESTIONARIOS

SECTOR 31-33 INDUSTRIAS MANUFACTURERAS

RAMA 3221 FABRICACION DE PULPA, PAPEL Y CARTON 2456 0.00538 2

RAMA 3222 FABRICAGION DE PRODUCTOS DE GARTON, PAPEL, PANALES DESECHABLES Y 2,246 0.02684 I

PRODUCTOS SANITARIOS

SUBSECTOR 323 IMPRESION E INDUSTRIAS GONEXAS 1815 0.01713 1

SUBSECTOR 324 FABRICACION DE PRODUCTOS DERIVADOS DEL PETROLEC Y DEL CARBON 4884 0.01071 4
SUBSECTOR 325 INDUSTRIA QUIMICA 18,325 0.04018 6
SUBSECTOR 326 INDUSTRIA DEL PLASTICO Y DEL HULE 31971 0.07010 28
SUBSEGTOR 327 FABRICACION DE PRODUCTOS A BASE DE MINERALES NO METALICOS 27884 0.06114 24
SUBSECTOR 331 INDUSTRIAS METALICAS BASICAS 23,08l 0.05060 20
SUBSECTOR 332 FABRICAGION DE PRODUCTOS METALICOS 54,356 011817 48
SUBSEGTOR 333 FABRICAGION DE MAQUINARIA Y EQUIPO 25,259 0.05538 22
SUBSEGTOR 334 FABRICAGION DE EQUIPO DE COMPUTAGION, GCOMUNICAGION, MEDICION 13,279 0.0l 12
Y DE OTROS EQUIPOS, GOMPONENTES Y ACGESORIOS ELEGTRONICOS

SUBSECTOR 335 FABRICAGION DE ACCESORIOS, APARATOS ELECTRICOS Y EQUIPO DE 36,170 0.07930 32
GENERAGION DE ENERGIA ELEGTRICA

SUBSECTOR 336 FABRICACION DE EQUIPO DE TRANSPORTE 61,286 0.13437 b4
SUBSECTOR 337 FABRICAGION DE MUEBLES, COLGHONES Y PERSIANAS [1,254 0.02467 10
SUBSECTOR 339 OTRAS INDUSTRIAS MANUFACTURERAS 0

RAMA 3391 FABRICACION DE EQUIPO NO ELEGTRONICO Y MATERIAL DESECHABLE DE USO 1157 0.00253 |

MEDICO, DENTAL Y PARA LABORATORIO, Y ARTICULOS OFTALMICOS

RAMA 3393 OTRAS INDUSTRIAS MANUFACTURERAS 13440 0.0234/ 0

SECTOR 48-49 TRANSPORTES, CORREQS Y ALMACENAMIENTO 8
SUBSECTOR 484 AUTOTRANSPORTE DE CARGA 31471 0.06899 6
SUBSECTOR 485 TRANSPORTE TERRESTRE DE PASAJERGS, EXCEPTO POR FERROCARRIL 7825 0.03308 6

SUBSECTOR 492 SERVICIOS DE MENSAJERIA Y PAQUETERIA 7335 0.01608 |

SUBSECTOR 493 SERVICIOS DE ALMAGENAMIENTO 622 0.00136

SECTOR 81 OTROS SERVICIOS EXGEPTO ACTIVIDADES GUBERNAMENTALES:

SUBSECTOR 8II SERVICIOS DE REPARACION Y MANTENIMIENTO 37880 0.08306 33
SUBSECTOR 812 SERVICIOS PERSONALES 16,108 0.03532 4
TOTALES 456,104 | 400

FUENTE: ELABORACIGN PROPIA.
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Antes de aplicar las encues-
tas, mismas que por la can-
tidad y el manejo de tiempo
se llevaron a cabo de for-
ma telefdnica, se capacitd
al coordinador de encues-
tadores y a estos Ultimos.
Lo capacitacién cubrid los
siguientes aspectos: dejar
claros los objetivos del estu-
dio; el tipo de actores a en-
trevistar (preferentemente
jefes de operacién y/o pro-
duccién); lainformacién que
se espera obtener con cada
pregunta; técnicas para ob-
tener informacion de mayor
calidad; distinguir entre ha-
bilidades o actitudes frente
al trabajo y competencias
o aptitudes para el mismo;
y cémo obtener las compe-

tencias, por ejemplo pre-

guntando qué funciones se
llevan a cabo en el puesto,
qué maqguinaria usan y qué
conocimientos necesitan
para ello.

A los tres dias del inicio
del levantamiento de las
encuestas se llevd a cabo
una reunién entre el equipo
de investigacion y los en-
cuestadores, para revisar
lo calidad de las respuestas
obtenidas, asegurarse que
cumplian con los objetivos
de investigacion y saber qué
dificultades habian tenido
para obtenerlas. Esta reu-
nién se repitié a lo largo de
la aplicacion de la encuesta.
Para elevar la tasa de res-
puesta tanto de las entre-
vistas como de las encues-

tas, el gobierno del estado

de Nuevo Ledn emitid una
carta en hoja membretada
invitando a las empresas a
participar en estudio, de-
jando claro el objetivo del
mismo vy proporcionando
ndmeros telefénicos de con-
tacto ante cualquier duda.
Las encuestas se llevaron
a cabo durante los meses
de agosto a septiembre del
2017. El cuestionario de
esta encuesta se encuentra
al final de este documento

en la seccidon de Anexos.
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TENDENGIAS TEGNOLOGICAS DE LA INDUSTRIA EN EL AMM
Y SU IMPACTO EN EL MERCADO DE TRABAJO PARA LOS JOVENES
TECNICOS Y OPERARIOS

En Nuevo Ledn, coexis-
fen empresas con un Uso
intensivo de la tecnologia
y empresas mas inten-
sivas en mano de obra,
como opinan algunos de
los especialistas en estu-
dios del trabajo y direc-
tivos de escuelas para

la formaciéon de técnicos
consultados, quienes
agregaron que el AMM
aun tiene industrias con
perfiles laborales tradi-
cionales, con un retraso
en el tema de automati-
zacion y si bien algunas
trasnacionales ya utilizan
algunos elementos de la
Industria 4.0, adn no hay

uniformidad en su uso.

Sobre este tema de la Industria 4.0, segln las entrevistas a
profundidad que se llevaron a cabo con cdmaras industriales,
no es suficiente emplear algunos de los elementos que la con-
forman para hablar de que las empresas realmente la usan en

toda la extensiéon de la palabra.

“Pocas personas saben lo que es la Industria 4.0 a pesar que
todos hablan de ella. Tener una parte del 4.0 no es suficien-
te. Como parte de este modelo estén la integracién y siste-
matizaciéon auto mejorada del todo proceso productivo, con
tecnologia de vanguardia, automatizacién e interconexiéon
en tiempo real. Tampoco es tener una linea robotizada, es
que ese robot tenga sensores que auto ajusten el proceso y
que se auto mejore, que sea redundante solo, que todo se
interconecte con plataformas, que la maquina genere infor-
macién, ella misma la utilice y auto ejecute, cuando el circulo
se cierre solo, podemos hablar de industria 4.0." Directivos

de cdmaras industriales.

Todo lo anterior coincide con los encontrado en las 400 em-
presas alas que se les aplicd la encuesta, donde el 37.5% ma-
nifestd utilizar, segln su entendimiento, al menos uno de los
elementos ya mencionados que caracterizan la Industria 4.0.
Entre las industrias que manifestaron si utilizar dichas tecno-
logias, los elementos mds mencionados fueron: automatiza-
cion, uso de la nube, seguridad informdtica, robdtica, impre-

sién 3D y el uso de materiales avanzados.
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CUADRO 3. TECNOLOGIAS ASOCIADAS A LA INDUSTRIA 4.0 UTILIZADAS POR LA INDUSTRIA EN NL.
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TECNOLOGIA

Segin los especialistas en
estudios del trabajo y direc-
tivos de escuelas especiali-
zadas en personal técnico
entrevistados, estas tecno-
logias ya se utilizan en algu-
nas empresas del Area Me-
tropolitana de Monterrey.
‘Monterrey ofrece empleo
maquilador y no maqui-
lador que implica cono-
cimientos técnicos. Han
llegado muchas industrias
internacionales, como KIA,
que traen automatizaciéon
y para las que se requieren

otras calificaciones labo-

o x\\“‘\“ i &\““““\: ﬁs\“““w\\
\‘\\)\\@‘“

x\%\““& \\\\‘\‘\“\5\\\% oS \\\‘\i“‘“ GANED s
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rales.” Especialista en es-
tudios del trabajo.

‘La Industria 4.0 se da en
empresas como NEMAK y
TERNIUM, que tienen ro-
bética, Johnson Controls y
KIA." Directivo de escuela
para la formacién de téc-
nicos.

"En la industria de Nuevo
Ledn se utiliza la Nube, la
automatizacion, la robd-
tica, impresiones en 3D e
inteligencia artificial.” Di-
rectivo de escuela para la
formacién de técnicos.

‘La industria automotriz y

T[]TAL FRECUENCIA: 198
- TOTAL DE PORGENTAJE: 100

- FUENTE: ELABORACIGN PROPIA CON BASE EN UNA
. ENCUESTA APLICADA ENTRE 400 INDUSTRIAS DEL

AREA METROPOLITANA DE MONTERREY.

la del plastico son las que

mas estdn aplicando la In-

dustria 4.0." Directivo de
escuela para la formacién
de técnicos.

Un hallazgo interesante
es que elementos de la In-
dustria 4.0 se dan también
ya en el sector terciario vy
no solo en el secundario,
como en el caso del comer-
cio, sobre todo en el drea
de almacenes. Actores en-
trevistados especializados
en reclutamiento de perso-
nal y directivos de cdma-

ras industriales sefalaron
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que Farmacios Benavides
cuenta con almacenes semi
automatizados, donde aln
participan humanos, pero
en el caso de la fabrica de
juguetes Lego localizada
en la entidad su almacén ya
estd cien por ciento auto-
matizado.

Directivos del Cliuster Au-
tomotriz (CLAUT) de Nue-
vo Ledn entrevistados para
este estudio, sefialaron que
estdn ya trabajando en la
Industria 4.0 por medio de
su centro de investigacion.

‘Nuestra linea estratégica

como sector es enfocar-

nos a la industria 4.0. El

CLAUT tiene un centro de

disefio y simulacién en el

Parque de Investigacién

e Innovacién Tecnolégica

(PIIT). Las empresas gran-

des apenas estdn hacien-

do cosas de la Industria

4.0. Estamos aprendien-

do. Los técnicos necesi-

tfardn mdads capacitacion.”

Directivos del Clister Au-

tomotriz de N.L.

Lo anterior, crea una de-
manda de personal técnico
y operativo calificado en
dichas tecnologias, la cual
no siempre se logra reclutar
debido a que las tecnologias

que adquieren las industrias

muchas veces no estan al al-

cance de las escuelas.
‘Se demanda una alta
calificacién, sobre todo
en nuevas tecnologias, en
la industria aerondutica y
automotriz, asi como en
las manufacturas, a fin
de bajar costos e incre-
mentar la productividad.”
Especialista en estudios
del trabajo.
‘En ciertas industrias se
estdn automatizando 'y
digitalizando procesos vy
se estd dando una mayor
robotizacion. Aunque hay
centros de estudio que
estdn capacitando en ese
sentido, hay un desajuste
entre dicha educacion vy
lo que esperan las indus-
trias, pues éstas siempre
van adelante en los cam-
bios tecnolégicos.” Espe-
cialista en estudios del
frabajo.

Seqgun las entrevistas a
profundidad y las encuestas
realizadas en el presente es-
tudio, los requerimientos de
capacitacién ante las nue-
vas tecnologias que estdn
utilizando o planean adqui-
rir las industrias cambiardn
el perfil de los técnicos vy
operarios, exigiendo nuevas

competencias e incluso la

creacién de puestos que ac-
tualmente no existen.

En la vision de directivos
de centros de formacién
de técnicos e investigacion
cientifica y las cdmaras em-
presariales, algunos de los
puestos frente a la Industria
4.0 estarén relacionados
con la metrologia para laro-
bética, la programaciéon es-
tructurada, dota managers,
técnicos en mantenimiento
predictivo y preventivo y la
robodtica colaborativa para
el Control Numérico Com-
putarizado (CNC) vy la co-
nexién de los CNC con otras
maquinas, asi como la pro-
gramacién para el control
automatizado de almace-
nes y técnicos en insumos e

inventarios 3D.
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“Los puestos que necesitard la Industria 4.0
tienen que ver mucho con metrologia, pues
hay que calibrar los robots, asi como los mis-
mos instrumentos de medicion, el robot tiene
que estar bien calibrado, asi como registrar
los movimientos en tarjetas. También contar
con deteccién automdética de fallas y progra-
macién de maquinas de Control Numérico
Computarizado (CNC).” Directivo de escuela
para la formacién de técnicos.

"La robotizacion puede ser una demanda de
las industrias en sus operaciones productivas,
pero combinado con el trabajo de técnicos y
operarios para darle soporte a esta infraes-
tructura, donde los operarios realizan activi-
dades de alimentacién y extraccién de partes,
es decir, robdtica colaborativa, donde trabaja
el robot a lado del operario. Puede haber en
las empresas robots alimentadores de CNC,
de 6 grados de libertad o robots cartesianos,
que es como una grua que desde arriba cam-
bia piezas, se requiere alimentacién automad-
tica, flujo de material, para cargar materiales
pesados, que evitan que un operador entre
en fatiga. La inteligencia de estos robots si-
gue siendo limitada y se requiere tolerancia y
capacidad de ajuste, ahi generalmente tiene
que entrar el operador.” Directivo de centro de
investigacion cientifica para la industria.

"En el caso del Control Numérico Computa-
rizado (CNC) hay una gran demanda por pro-
gramadores y operadores que sepan progra-
macién estructurada, algoritmos, y diferentes
lenguajes técnicos y que sean innovadores e
investiguen sobre piezas y procesos.” Directi-
vos de escuela para la formacién de técnicos.

‘Las méquinas de Control Numérico Compu-

tarizado (CNC) se van a conectar con ofras,

se van a crear mds sistemas y se necesitard
mds programacion.” Directivos del Clister Au-
tomotriz de N.L.

‘Necesitaras un administrador de informa-
cién, un data manager, quien te maneja, no
la tecnologia, sino los datos que el propio sis-
tema te arroja. Requerird saber plataformas
tecnolégicas, tiempos de respuesta, criterios
de programacién, que sea muy sensible a re-
solucién de problemas y toma de decisiones.”
Directivos de camaras empresariales.

“También serd necesario un técnico en man-
tenimiento predictivo y preventivo, quien le
da mantenimiento a una linea automatizada,
es un mantenimiento integral, muchas veces
digital y algunas veces fisico. Se requeriran
conocimientos de estructura, de ingenieria,
sensores y circuitos.” Directivos de cdmaras
empresariales.

‘Hay una oportunidad para automatizar y
digitalizar los inventarios en los almacenes de
las empresas, existe un gran rezago. Actual-
mente aln se utiliza mucho papel y no por me-
dio de sistemas y uso de la Nube, lo que des-
perdicia horas hombre. Cualquier empresa
contrata a un joven capacitado en ese tema.”
Directivos de escuela para la formacion de
técnicos.

"También se necesitaran técnicos en insu-
mos e inventarios 3D. Con las impresiones 3D,
el manejo de inventarios va a ser totalmente
diferente, se van a ocupar work place fac-
tories, donde cualguier empresa va a poder
crear sus propios insumos, puedes ir a un cen-
tro a imprimir tu refaccién. Llegards con tus
cédigos de barras que generas o bajas de in-
ternet a imprimir las refacciones para tus ma-

quinas” Directivos de cdmaras industriales.
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Por su parte, los jefes de
operacion y/o produccién
de las empresas entrevis-
tadas mencionaron como
nuevos puestos enfocados a
la industria 4.0 los siguien-
tes: técnico en soldadura
robética con conocimientos
en programacion, procesos,
metal mecdnica, Master-
cam, Nx10; técnico progra-
mador de CNC con conoci-
mientos en programacion,
escaneo 3D de piezas, di-
gitalizacion, Autocad, Solid
Work y alimentacion roboti-
ca de barra de tornos CNC;
asi como técnicos en robéti-
ca general.

En la opinién de los es-
pecialistas en estudios del
trabajo entrevistados, los
impactos positivos de la In-
dustria 4.0 tienen que ver
entre otras cosas con una
mejora en la productividad
y posibles mejoras salariales
para quienes sepan operar
las nuevas tecnologias.

‘Un posible impacto posi-

tivo de la tendencia hacia

el uso de nuevas tecnolo-
gias en la industria es que
se eleve la productividad

y que eso pueda tener un

impacto positivo en los

salarios. Por otro lado,

una mayor capacitaciéon

a los empleados les per-

mite ascender de puesto

o moverse mds rdapido.”

Especialista en estudios

del trabajo.

Segun los especialistas
en estudios del trabajo y los
directivos de escuelas téc-
nicas y entrevistados, entre
los retos y oportunidades
de la Industria 4.0 estd el
participar como creadores
y no solo como usuarios de
dichas tecnologias, involu-
crando tanto a los centros
de investigacién como a los
mismos técnicos de las em-
presas.

‘"Hay muchas oportunida-

des, pero se requiere con-

tar con las credenciales
necesarias. Los técnicos
son solo operadores de
la tecnologia, pero ain
no son los creadores de
la misma en Nuevo Ledn,
eso estd en los centros de
investigaciéon, no en las
plantas industriales. Se
requiere mano de obra
para tecnologias que ya
existen y no se crean lo-
calmente en el estado.”

Especialista en estudios

del trabajo.

‘Aqui nos llegan las nue-

vas tecnologias ya ela-

boradas. Debemos crear

nuestras  propias  tec-

nologias, que es lo que
hace mds rico a un pais.
Deberiacmos ser un pais
generador de servicios
tecnolégicos”  Directivos
de escuela para la forma-
cién de técnicos.
"Hay que conocer las ex-
periencias de innovacién
que se dan dentro de las
empresas por parte de los
mismos técnicos y opera-
rios.” Especialista en estu-
dios del trabajo.

Entre los impactos ne-
gativos que puede tener la
Industria 4.0 segiun la opi-
niéon de los especialistas en
estudio del trabajo entre-
vistados, estd el que puede
ser que no se traduzca nece-
saricmente en mejores sa-
larios, que los trabajadores
que no estén capacitados
sean desplazados del mer-
cado laboral o se queden
rezagados  salarialmente,
por lo que hardn falta més

esfuerzos por capacitarlos.
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PERSONAL TECNICO Y OPERATIVO MAS DEMANDADO ACTUALMENTE
POR LA INDUSTRIA EN EL AMM

Segun la encuesta aplicada a jefes de operacién y/o produccion

de 400 industrias del AMM, los principales puestos demanda-

dos actualmente son operarios, ayudantes generales, choferes,

soldadores y ensambladores o armadores.

CUADRO 4. PUESTOS MAS DEMANDADOS POR LA INDUSTRIA EN EL AMM

% TRABAJADORES EN ESE

EMPRESAS QUE | % EMPRESAS CONESE | % MUJERES

o [sepuesenu | PUTORSPIOMEL | S | esroneserrone | e

MUESTRA Y i PUESTO TOTAL DE LA MUESTRA PUESTO

OPERARID 3l 10.50 % 120 30.00% 26 %
AYUDANTE GENERAL 1680 0.67% 90 22.90 7 15 %
CHOFER 946 313% 4l 10.25 % 0%
SOLDADOR 845 2.89% 45 1125 % 0%
ENSAMBLADOR / ARMADOR 614 2.07% 3b 8.76% 2%
MEGANICO INDUSTRIAL 274 0.92% db 9.00% 3%
OPERARIO NG 162 0.a1% 13 3257 1%
SUPERVISOR 142 048 % al 1757 a0 %
MONTACARGUISTA 103 0.35% 20 0.90 % | %
PINTOR 8/ 029% 15 375 % 0%
TORNERD 86 029% l) 426 % 0%
LOGISTICA /9 0.27% I 2167 607%
ALMAGENISTAS bl 0.2 % 14 3.0 % 0%
CONTROL DE GALIDAD 42 0.14% 10 2.00 7 20%
FRESADOR 34 0.1% 0 .25 % 0%
CARPINTERD 13 0.04% 6 .50 % 0%

FUENTE: ELABORACIGN PROPIA A PARTIR DE UNA ENCUESTA APLICADA A 400 EMPRESAS EN EL AMM.
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Los puestos ocupados por el
mayor porcentaje de muje-
res en los mismos son logis-
tica con 50%, supervisora
con 30%, operaria con 25%,
ensambladora  con  22%,
control de calidad con 20% y
ayudante general con 15%.
En el anexo 1 se detallan los
perfiles del puesto con las
principales certificaciones,
capacitaciones, competen-
cias y habilidades requeri-
das para cada uno de ellos.
Segun directivos de em-
presas reclutadoras, los
puestos mds demandados
por la industria actualmen-
te son el de ayudante gene-
ral u operario, almacenistas,
los montacarguistas (hom-
bre de pie o sentado), los
técnicos en mantenimiento
industrial, electro mecdni-
cos y operadores de Control
Numérico Computarizado
(CNQC).
‘Los puestos mds deman-
dados son el de ayudan-
te general o operario, con
edades entre 18 y 45 afios,
con escolaridad minima se-
cundaria, sean hombres o
mujeres, con o sin experien-
cia, con funciones de en-
samble, limpieza y acomo-
do. Las empresas asumen

su capacitacién inicial.

El segundo puesto de-
mandado es el almacenis-
ta, con edades entre 18 vy
45 anos, con escolaridad
minima secundaria, sean
hombres o mujeres, con ex-
periencia en almacenes, in-
ventarios, conteos ciclicos,
manejo de handy held, que
no le tengan miedo a las
computadoras, captura de
datos en algunos médulos
de ERP como SAP.

Eltercer puesto eselmon-
tacarguista de hombre de
pie u hombre sentado, nor-
mal y menos el doble reach,
hay mas puestos para hom-
bres que para mujeres, que
sepan de los mismos cono-
cimientos del almacenis-
ta, como manejo de handy
held, patin hidréulico. En el
caso de doble reach para
almacenes muy grandes de
gran altura hemos tenido
qgue buscarles capacitacién
en la misma empresa, por-
que por fuera era muy caro.

El cuarto puesto mds de-
mandado son técnicos de
mantenimiento  industrial.
No en todas las empresas
se requiere que fengan ca-
rrera técnica, puede ser con
secundaria, pero que ten-
gan experiencia en mecd-

nica y uso de herramientas

bdsicas, hidraulica, elec-
fricidad, conocimiento de
lineas de produccion. Que
sepan hacer y dar reportes,
asi como matematicas ba-
sicas.

El quinto puesto mas de-
mandado es electro meca-
nicos, que sepan de electri-
cidad y mecdnica, es una
fusién.

También piden mucho
operadores de  Control
Numérico Computarizado
(CNC) y menos progra-
madores. Se batallan para
consequir porque son pues-
tos mejor pagados, aun-
que sean operativos, y las
comparias que los necesi-
tan realmente los cuidan.
No es un volumen tan alto
como ayudantes genera-
les o almacenistas, no los
encuentras tan fécilmente.
Se pide que sea gente que
no se distraiga, que sepan
usar micrémetros, vernier
y pie de rey.” Directivos de
empresas reclutadoras.

En la opinion de directivos
de escuelas técnicas entre-
vistados, los estudiantes que
se capacitan en estos dos
Ultimos puestos, de electro
mecdnicos y operadores de
Control Numérico Computa-

rizado (CNC), son de los que
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obtienen trabajo mdas rdpido
y en el sector formal.
Otro puesto que aparecio
como uno de los de mds de-
manda, por la alta rotacién
y por la busqueda de mejo-
res sueldos es el de solda-
dor, que como ya se men-
ciond anteriormente no hay
mucha gente capacitada en
soldadura porque los jove-
nes lo consideran “riesgoso
para la salud, sobre todo
por posibles dafios a los ojos
y los pulmones, lo que sin
embargo se evita si se usan
las medidas de seguridad.”
Directivos de escuelas para
la formacién de técnicos.
Segun las entrevistas a
jefes de operacidon y/o pro-
duccién de las industrias
de Monterrey consultadas,
estdn demandando varios
puestos, principalmente de-
bido a una mayor actividad
econdmica, elaboraciéon de

nuevos productos y a cues-

tiones  relacionadas  con
lo rotacidon y vacantes por
asensos. Los puestos de-
mandados son: operarios vy
ayudantes generales, ope-
rarios de corte, encargados
de vdalvulas, empacadores,
soldadores, instaladores,
choferes, montacarguistas,
mensajeros, técnicos en re-
frigeracion, supervisores,
herramentistas, almacenis-
tas de descarga, inspectores
de calidad, tolveros, pren-
sistas, instaladores, opera-
dores y programadores de
CNC, operadores de centro
de maquinado y torneros.

Y para la industria auto-
motriz, el Clister del sector
sefiald que los puestos mas
demandados son el técnico
electro mecdnico y el matri-
cero o tool maker.

‘El técnico electro mecd-
nico se requiere mucho en
la industria automotriz. Es

el que repara y da mante-

nimiento al troquel para el
acero estampado, a la ma-
quina que le da forma a las
piezas. Se ocupan 5 afos
de experiencia para que un
técnico electro mecdnico
o matricero haga bien su
frabajo. Se requieren 720
horas de capacitacién para
los técnicos matriceros. Al-
gunas escuelas como CO-
NALEP ensefian solo una
parte o un trayecto sobre
matrices.” Directivos del
Clgster Automotriz de N.L.
Asimismo, directivos de em-
presas reclutadoras de per-
sonal, sefialaron que los téc-
nicos electro mecdnicos son
uno de los puestos que mas
les demandan, asi como los

montacarguistas.
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PRINCIPALES RETOS DE LAS INDUSTRIAS DEL AMM PARA SATISFAGER
LA DEMANDA LABORAL DE PERSONAL TECNICO Y OPERATIVO.

Seqgun la presente inves-
tigacién, las principales
razones por las cudles las
empresas batallan para
satisfacer la demanda de

técnicos y operarios es la

alta rotacion laboral, asi

como la falta de capaci-

tacion del personal.

‘Se tiene una dificultad para que los j6venes se queden en la
empresa, se les capacita en ellay como quiera se van, no se
tiene la visiéon de amar a la empresa, se mueven, hay un alta
rotacién.” Especialista en estudios del trabajo.
En las entrevistas a profundidad se les pregunté a los jefes de
operacién y/o producciéon de 23 industrias del AMM cudl es el
puesto con mayor rotacion del drea de operaciones de suem-
presay cudl es la razén de ello. La principal razén de la alto
rotacion en las industrias en el AMM que resultd de este es-
tudio fue la renuncia por los bajos salarios que ellos ofrecen,
aunado a que existe una oferta de trabaojo en otras industrias
que facilita su renuncia. Lo puestos con la mdas alta rotacién
por este motivo fueron los siguientes: programador de CNC,
auditor de calidad, ayudantes generales, soldadores, com-
pras, montaje y maquinas, cortador, prensista, serigrafista e
instalador.

Lo anterior coincide con la expresado en varias de las entre-
vistas a profundidad con directivos de instituciones educati-
vas para la educacién técnica, empresas de reclutamiento y
especialistas en estudios del trabajo:

‘Muchas veces los salarios pagados a los trabajadores son
muy bajos.” Directivos de escuelas de formacién de técni-
cos.

‘Hay mucha oferta de trabajo, empresas nuevas que estdn
llegando a la ciudad o cerca, incluso en el municipio de Sa-
linas Victoria, lo que va provocando que la Unica manera de

retener a los trabajadores en las demdas empresas es incre-
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mentando el sueldo, pero
no todas las compafdias
pueden competir con eso.
Se ha creado una compe-
tencia. La gente a nivel
operativo se va por cinco
pesos més o la empresa
de enfrente. Eso complica
el reclutamiento y lo en-
carece, hay que contra-
tar publicidad en prensa,
hacer volanteo en mano,
perifoneo.” Directivos
de empresas de recluta-
miento de personal.

‘Los jévenes brincan de
un lado a otro. Se van por
2 0 3 pesos mas.” Directi-
vos del Clgster Automo-
triz de N.L.

"Muchas veces los sala-
rios de los técnicos y ope-
rarios no van de acuerdo
con sus perspectivas.” Es-
pecialista en estudios del
frabajo.

"Enlas empresas los quie-
ren como técnicos pero
les pagan como opera-
rios. Ademds, quieren que
sean polifuncionales.” Di-
rectivos de escuelas de
formacién de técnicos.

‘A veces a los egresados
de cursos de capacita-
cién técnica se les paga
menos que a los técnicos,

deberian ganar igual. El

joven quiere ver dinero
liquido. Eso genera in-
formalidad porque mejor
trabajan por cuenta pro-
pia.” Directivos de escue-
las de formacion de téc-
nicos.
En el caso de los solda-
dores, ademds de la alta
demanda y la bdsqueda
de sueldos mds altos estd
el hecho de que muchos
jévenes no desean ser
soldadores por cuestio-
nes de salud y porque tie-
nen que usar equipo de
seguridad.
‘La gente no quiere estu-
diar soldadura por temor
a dafiar sus ojos y pulmo-
nes. Pero silo hacen bien
no pasa nada, tienen que
estar capacitados, sequir
normas de seguridad. Es
lo gue més demandan las
empresas y es bien paga-
do.” Directivos de escue-
las de formacién de téc-
nicos.
La segunda razén de la alta
rotacion resulté por des-
pidos y renuncias por falta
de responsabilidad, esto en
los puestos de choferes del
transporte de carga y per-
sonal, asi como operadores.
En tercer lugar de las razo-

nes de la rotacion estdn las

dificultades

relacionadas con el puesto,

renuncias por

como viajar mucho fuera de
la ciudad y tener trabajos
donde la gente se ensucia
mucho. Esto se presenta en
los puestos de servicios a
equipo eléctrico y ayudan-
tes generales respectiva-
mente.

Otra razén para lo alta
rotacion es la lejania de la
empresa con hogar del tra-
bajador, en el caso de los
operadores, lo que coincide
con las opiniones vertidas
en las demds entrevistas a
profundidad con especialis-
tas en estudios del trabajo
y directivos de empresas re-
clutadoras.

‘Se tiene que tomar en
cuenta el aspecto espa-
cial, es decir, la distancia
entre los centros de tra-
bajo y las viviendas de los
trabajadores, para que
a ellos les sea rentable
lo que ganan restando el
precio del transporte y el
tiempo invertido en tras-
lados.” Especialista en es-
tudios del trabajo.
‘Hay que analizar la rea-
lidad de los [6venes en
Nuevo Ledn, muchos de
los retos que enfrenan no

dependen solo de ellos,
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sino que van maés alla, por
ejemplo, las distancias
a los lugares de trabajo
son muy grandes y no to-
das las empresas tienen
transporte de personal”
Especialista en estudios
del trabajo.

‘La distancia a la em-
presa es importante, hay
empresas en las que los
frabajadores tienen que
levantarse a las 4:00AM
para poder llegar a sus

frabajos por ejemplo a

CUADRO 5. ROTACION: RAZONES Y PUESTOS.

CATEGORIA

RENUNGIA POR BAJOS SALARIOS Y

COMPETENGIA

Ciénega de Flores y no
duran en esas empresas.
En las compafias media-

nas a grandes hay trans-

a sus lugares de origen y en
ocasiones no regresan, so-
bre todo paralos puestos de

operadores generales.

porte de personal, pero
eso deja en desventaja a
pequefias empresas que
no lo pueden hacer.” Di-
rectivos de empresas de
reclutamiento de perso-

nal.

Por Ultimo, al mismo nivel

la

razon anterior aparece

el hecho de que los trabaja-

dores fordneos se regresan

“Los migrantes naciona-
les, aungue los empre-
sarios dicen que son muy
buenos trabajadores y no
se rajan, se van por fem-
poradas a sus pueblos y a
veces no regresan.” Direc-
tivos de empresas de re-

clutamiento de personal.

PUESTOS CON MAYOR ROTACION Y LAS RAZONES DE ELLO.

y

NG

» PROGRAMADOR DE CNC: EXPECTATIVAS SALARIALES ALTAS POR SABER CNC Y ALNO

OBTENERLAS SE VAN.

o AUDITOR DE CALIDAD: NO SOMOS GOMPETITIVOS EN CUANTO A SUELDOS.
o AYUDANTES GENERALES: SUELDD
« SERVICIOS GENERALES: BUSCAN MEJORES REMUNERACIONES

« SOLDADORES: PIRATERIA, SUELDOS MAYORES EN OTROS LADOS. PERO LOS REGISTRAN

CON EL SALARIO MINIMO ANTE EL IMSS

« PRODUCCIGN, OPERACIGN, CALIDAD Y COMPRAS: SUELDO
o MONTAJE Y MAQUINAS: POR PRESTACIONES, SUELDOS Y COMPENSACIONES, HAY EMPRE-

SAS QUE OFREGEN MAS

o CORTADOR: ES PESADO EL TRABAJO'Y EL SALARIO NO LOS COMPENSA DELTODO

o PRENSISTA: AL TENER HABILIDADES ADQUIRIDAS, LES PERMITE BUSCAR MAYORES
INGRESOS ECONOMICOS EN OTROS LADOS.

o SERIGRAFISTA: SON MUY DEMANDADOS Y SE COTIZAN BIEN

« INSTALADOR: SE GAPAGITAN AQUI Y LUEGO TRATAN DE INDEPENDIZARSE

s
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OESPIDOS Y RENUNGIAS POR FALTA
OE RESPONSABILIDAD

RENUNCIAS POR DIFICULTADES RELA-
CIONADAS CON EL PUESTO

LEJANIA DE LA EMPRESA CON HOBAR
OEL TRABAJADOR

SE REGRESAN A SU TIERRA

PROMISO GON LA EMPRESA.

C CHOFERES DE TRANSPORTE DE CARGA: MUCHAS VECES HAY IRREGULARIDADES EN SU )
TRABAJO'Y TIENEN QUE SER DESPEDIDOS. POR LA FALTA DE RESPONSABILIDAD Y COM-

o CHOFERES DE TRANSPORTE DE PERSONAL: NO HAY INTELIGENCIA EMOCIONAL, NO HAY
RESPONSABILIDAD POR PARTE DE LOS OPERADORES

v

o OPERARIO GENERAL: NO QUIEREN RESPONSABILIDAD
\ V J
2 B
« SERVICIOS AEQUIPD ELECTRICO: VIAJAN MUCHO Y TRABAJAN FUERA DE SUS HORARIOS
HABITUALES
« OPERARIOS GENERALES: ES UN PUESTO EN DONDE TE ENSUCIAS DEMASIADO Y ES DIFICIL
PERMANEGER AHI
_ D
a N
o AYUDANTES GENERALES: LA ZONA DE LAEMPRESA'Y LA DIFICULTAD DE TRANSPORTE
PARA LLEGAR A ELLA
_ D
- >

« OPERARIOS GENERALES: PORQUE ES GENTE FORANEA Y DESPUES DE CUMPLIR UN GICLO,
REGRESAN A SUS LUGARES DE ORIGEN. ALGUNAS EMPRESAS PREFIEREN GENTE DE FUERA
DEN.L, PUES CONSIDERAN QUE TRABAJAN MEJOR.

J

FUENTE: ELABORACIGN PROPIA CON BASE EN ENTREVISTAS A PROFUNDIDAD CON JEFES DE OPERACION Y/0 PRODUCCIGN DE INDUSTRIAS EN EL AMM.

También se les pregunté a
los mismos jefes de opera-
cion y/o produccion cuales
eran los puestos que mds
batallaban para reclutar vy
por qué razon. Aparecid de
nuevo el tema de los suel-

dos y la competencia, pero

un hallazgo muy importante
fue corroborar que enfrentan
una falta de personal técnico
capacitado, lo que concuerda
con las opiniones de especialis-
tas en estudios laborales y es-
tudios como el de Manpower-
Group (2015y2016/2017).

"En Nuevo Ledn hay una
fuerte demanda por téc-
nicos y por ello se han
creado programas  en
universidades tecnolégi-
cas, pero estos no han lo-
grado dotar la demanda.

Ademds, Las industrias
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reportan que aln y que su
personal provenga de es-
cuelas técnicas, no salen
bien capacitados, no hay
una conexién entre lo que
se necesita en las empre-
sas y lo que se ensefia en
las escuelas.” Especialista
en estudios del trabajo.

‘Se vende la idea de que
hay muchos técnicos pero
no los hay. Los sacan de
sus puestos en ofras em-

presas, hay pirateo.” Di-

rectivos del Cldster Auto-
motriz de N. L.

Los puestos que mds se
batalla para reclutar por fal-
ta de capacitaciéon son: Au-
ditor de calidad, técnicos de
mantenimiento, soldadores,
herramentista, técnicos en
transformadores, habilitador
de dobladoras, serigrafia/
extrusores, torneros y opera-
rios de méquina de corte.

Asimismo, directivos de las
camaras industriales sefala-
ron que batallan mucho para
encontrar personal capacita-
do, aln y que provengan de
escuelas técnicas, debido a
que en su opinion las escuelas
egresan generalistas, pero las
empresas requieren conoci-
mientos muy especificos.

‘Uno de los principales

problemas es tener los

empleados en cantidad
y calidad. Las empresas
no necesitan generalistas,
necesitan alguien espe-
cializado en un proceso
especifico. Lo que esta-
mos viendo los empresa-
rios es que cada vez hay
mdas especializacion,  tu
carrera es solo tu primer
nivel, pero cuando empie-
zas a trabajar vas a tener
una carrera diferente se-
gun el puesto y se te tiene
que capacitar con nueva
maquinaria, nuevos pro-
cedimientos. Y ese no es
el objetivo de la escuelq,
seria muy dificil formar en
lugar de un generalista 25
diferentes  especialistas
segun las necesidades de
cada empresa, no puede
tener todas las mdaquinas
ni procesos necesarios.
Las escuelas y empresas
flenen que comunicarse y
fusionarse. Por eso las em-
presas le estdn apostando
a formar ellos mismos los
técnicos, como Ternium
que fiene su propia escue-
la. Ellos tienen los recursos
y avances tecnoldgicos y
las prdcticas se llevarédn a
cabo dentro de la empre-
sa.” Directivos de cdmaras

industriales.

Las cdmaras industria-
les sefialaron que para ha-
cer frente al problema de
lo falta de técnicos capa-
citados estdn participando
en el Modelo Mexicano de
Formacion Dual para la for-
macién de técnicos, donde
los estudiantes realizan la
Ultima o a veces la primera
mitad de sus estudios ha-
ciendo cien por ciento préc-
ticas dentro de una empre-
sa, como sucede en paises
como Alemania, lo que re-
duce la curva de aprendiza-
je de los técnicos y aseqgura
que tengan los conocimien-
tos especializados que se
requieren en cada industria
en particular.

‘Nosotros tenemos el Mo-

delo Mexicano de Forma-

cién Dual (MMFD), en el
cual se forman técnicos
en 1o Zanos Lasempre-
sas requieren que sepan
manejar las maqguinas en
operacién en planta por-
que un egresado después
de tres afos estudiando
una especialidad en un
plantel no sabe manejar-
las, no tienen los avan-
ces tecnolégicos en los
planteles. Hay una ven-
taja del modelo DUAL,

que acortas la curva de
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aprendizaje, porque aga-
rras a los [évenes desde
antes que egresen para la
préctica dentro de la em-
presa. En el modelo dual
las  empresas invierten
dinero y tiempo, las horas
hombre que se les invierten
a los instructores, porque el
instructor invierte tiempo en
ensernar, sabe hacer bien
su trabajo, pero se le tiene
que preparar también en la
parte pedagdgica, en saber
ensefiar. Y al final nada te
garantiza que los chicos que
estds formando se vayan a
qguedar contigo.” Directivos

de cdmaras industriales.

Ante esta misma falta de
personal técnico capacita-
do, el Cluster Automotriz
(CLAUT) de Nuevo Ledn ha
disefiado programas en con-
junto con la UANL para la
formacion de técnicos ma-
triceros y electro mecdnicos.
"El Clgster Automotriz tie-
ne dos programas para
la formacién de Técni-
cos Matriceros y Técni-
cos Electromecdnicos,
disefiados en conjunto
con la preparatoria Alva-
ro Obregén y la Facultad
de Ingenieria (FIME) de
la UANL respectivamen-

te, en el que empleados

CUADRO 6. PUESTOS QUE MAS SE BATALLAN PARA RECLUTAR Y RAZONES.

CATEGORIA PUESTOS QUE MAS SE BATALLA PARA RECLUTAR Y LAS RAZONES DE ELLO

BAJOS SALARIOS Y COMPETENGIA

de METALSA y NAVISTAR
se capacitan. A la escue-
la Alvaro Obregén de la
UANL se le han donado
equipos. Laidea es que en
un futuro los talleres que
se tienen en esa escuela
sirvan también para les
den servicios a las empre-
sas del Cldgster Automo-
triz." Directivos del Clis-
ter Automotriz de N.L.
Las demds razones por
las que las industrias bata-
llan para reclutar fueron los
turnos rotativos y de nueva
cuenta la lejania de las em-

presas.

(. MOTOCICLISTA: SUELDOD

o SERVICIOS GENERALES: SUELDO

« SOLDADORES: SUELDO Y PIRATERIA
 PROGRAMADOR: SUELDD

« INSTALADOR: SUELDO

TRABAJO

CON OTRAS EMPRESAS

SAEN EMPRESA
N

~

o PAILERD: QUIEREN GANAR MAS DE LO ESTABLECIDO A PESAR DE NO LLENAR EL PERFIL
o TORNERO CNC Y OPERADOR DE CENTRO DE MAQUINADO: HAY MUCHA DEMANDA DE

« OPERADORES DE LAVADO DE PIEZAS METALICAS Y CONTROLADOR DE CALIDAD: AUNOUE
ESTAMOS REMUNERANDO POR ENCIMA DEL PROMEDIO, SE BATALLA POR COMPETENCGIA

o OPERADORES: HAY MUCHA OFERTA DE TRABAJO EN SANTA CATARINA'Y ANDAN DE EMPRE-

4
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FALTA DE CAPACITACION

TURNGS ROTATIVOS

LEJANIA DE LA EMPRESA

(. AUDITOR DE CALIDAD Y TECNICOS DE MANTENIMIENTO: SE NECESITAN GIERTAS HABILI-

DADES ESPEGIFICAS QUE NO TODOS LLEGAN A CUMPLIR

« SOLDADORES: DEBIDO A QUE EL TIPO DE SOLDADURA UTILIZADA DEMANDA MAS ESPE-
CIALIDAD Y CONOCIMIENTOS ESPEGIFICOS; PORQUE EL TIPO DE SOLDADURA ES MUY
ESPECIALIZADA (METALES MUY DELGADOS)

 HERRAMENTISTA: NEGESITAN TENER CONOCIMIENTOS DE MOLDES

« TECNICOS EN TRANSFORMADORES: NO HAY PERSONAL CAPACITADO, ESTAN ESTUDIADOS
PERO NO TIENEN EXPERIENCIA'Y NO PUEDE HABER MARGEN DE ERROR

« HABILITADOR DE DOBLADORAS: CASI NO HAY GENTE PREPARADA PARA ESO, COMONO ES
MUY COMUN USAR LAS DOBLADORAS GASI NO HAY GENTE CON ESA EXPERIENGIA.

« SERIGRAFIA/EXTRUSORES: POROUE LOS CONOCIMIENTOS EN MAQUINARIA DE EXTRU-
SION ES UN NIGHO MUY ESPECIFICO Y HAY MUY POCOS

« TORNEROS: NO HAY TORNEROS DE TORNO PARALELO Y MANUALY POR LO TANTO CASINO
ENCUENTRAN GENTE CON ESE PERFIL

« OPERARIO DE MAQUINA DE CORTE: NO HAY TANTA GENTE QUE SEPAMANEJAR EL SISTEMA

DE MEDICION, VERNIER Y MICROMETRO
_ : 4
2 i
« MAQUINAS: ES UN PUESTO MAS COMPLEJO Y SON TRES TURNOS A NADIE LE AGRADA, SON
ROTATIVOS
\_ ¥
s A
o OPERADORES DE RETROEXCAVADORA: POR LA LEJANIA DE LA EMPRESA
N &

FUENTE: ELABORACIGN PROPIA CON BASE EN ENTREVISTAS A PROFUNDIDAD CON JEFES DE OPERACIGN Y/0 PRODUCCIGN DE INDUSTRIAS EN EL AMM.

Para conocer como realizan
su reclutamiento de perso-
nal técnico y operativo, se
les pregunté si contrataban
o no agencias o utilizaban
otras técnicas.

Las empresas que mani-
festaron usar empresas de
reclutomiento mencionaron

a agencias como Prodensa,

Guasal, RH360, SCL De-
sarrolladora  Empresarial,
CIESA, ED Consulting y So-
lucién Integral de Negocios.
Otras técnicas utilizadas
para conseguir personal son
recomendaciones de em-
pleados a conocidos, publi-
cacién de vacantes en Pe-

riodicos El Norte, El Sol, El

Metro, el Viernes no Cuesta,
publicacion de vacantes en
pdginas de internet, en lo-
nas afuera de su empresa,
acudir a escuelas de forma-
cion de técnicos y bolsas de
trabajo municipales de San-
ta Catarina, Guadalupe vy
Ciudad Judrez.
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HABILIDADES Y ACTITUDES VALORADAS POR LA INDUSTRIA
EN EL AMM

Desde el punto de vista de las 400 industrias encuestadas, las habilidades y

actitudes que mas se valoran de las personas que ocupan actualmente los di-

ferentes puestos técnicos y operativos en sus empresas son en primer lugar la

responsabilidad y la puntualidad, sequido porla disciplina, el companierismo

y/0 trabajo en equipo y las ganas de aprender.

CUADRO 4. PUESTOS MAS DEMANDADOS POR LA INDUSTRIA EN EL AMM

HABILIDADES LUGAR FRECUENCIA PORCENTAJE
RESPONSABILIDAD | 758 10.6%
PUNTUALIDAD 9 718 10.0%
DISCIPLINA 3 603 84%
COMPARNERISMO Y/0 TRABAJO EN EQUIPO 4 509 71%
GANAS DE APRENDER 5 478 B.7%
PROACTIVOS B 454 6.3%
ATENCION AL DETALLE ] 454 6.3%
TRABAJO BAJO PRESION 8 443 B.0%
HONRADEZ 9 4371 B.1%
RESOLUCION DE PROBLEMAS 0 42| 5.9%
LIDERAZGO I 414 5.8%
ATENCION A LAS MEDIDAS DE SEGURIDAD b 408 57%
HABILIDAD PARA CAPACITAR APRENDICES 3 390 54%
COMUNICACION EFECTIVA 14 352 49%
LIMPIEZA E HIGIENE 5 337 47%
TOTAL DE OBSERVACIONES 7175 00

FUENTE: ELABORACIGON PROPIA A PARTIR DE UNA MUESTRA ALEATORIA ENTRE 400 EMPRESAS EN NUEVO LEGN. EL AMM.
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Estos resultados coinciden
con lo senalado por los ac-
tores entrevistados, que
destacan la importancia de
la comunicaciéon y el trabajo
en equipo.
‘Las habilidades blandas
que mds pide la industria
es que sea gente con fa-
cilidad de palabra, para
tener una buena comuni-
cacién interna, informar
sobre el cierre del dia y
también es importante el
frabajo en equipo.” Direc-
tivos de empresas de re-
clutamiento de personal.
‘Los  millennials saben
mucho por el acceso a
la red, pero han perdido
responsabilidad y valo-
res, les falta actitud, obe-
decer a sus jefes inme-
diatos, ser ordenados.”
Directivos de escuelas de
formacién de técnicos.
Otras habilidaodes y valo-
res apreciados por la indus-
tria son la responsabilidad,
el ordeny acatar las instruc-
ciones de sus superiores.
“Tenemos comités con em-
presarios. Es bueno saber
mucho, pero es muy impor-
tante también acatar re-
glas, tener buena actitud.”
Directivos de escuelas de

formacion de técnicos.

‘El tema de la actitud es
un problema, muchos
chavos no saludan, traen
los audifonos puestos o
fraen mdusica con volu-
men alto en el teléfono
mientras los demds estdn
frabajando, en esa parte
les falta mucho.” Direc-
tivos de empresas de re-
clutamiento de personal.

"‘Son personas jévenes
sin responsabilidad y hay
que sequir reglas. O no
les gusta el trabajo vy se
van. Les falta disciplina y
compromiso.” Directivos
del Clister Automotriz de
N.L.

Asimismo, tener ganas de
aprender de forma conti-
nua y respetar las medidas
de seguridad en el lugar de
trabajo.

"Para que los jévenes
sean empleados con éxi-
to deben mantener una
actitud de mejora conti-
nua, ser receptivos a la
actualizacién, saber tra-
bajar en equipo, esta ge-
neraciéon de millennials
frabaja mds de manera
individual.” Directivos de
escuelas de formacién de
técnicos.

"Otro reto para el per-

sonal técnico es que tie-

nen que estar dispuestos
a ftener capacitaciones
continuas para seguir as-
cendiendo en su empleo.”
Directivos de escuelas de
formacién de técnicos.
‘Es muy importante la se-
guridad. En los talleres de
la escuela tenemos las mis-
mas normas que en las em-
presas. No se pueden usar
gorras, cadenas, ni relojes
porque se pueden atorar en
las maquinas.” Directivos
de escuelas de formacién
de técnicos.

‘Es muy importante la dis-
ponibilidad para aprender
y la capacitacion constan-
te.” Directivos de empresas
de reclutamiento de perso-
nal.

Siguiendo como la forma
de pensar de los jévenes,
los entrevistados destaca-
ron su visién de corto plazo.
"Hoy los chavos no bus-
can generar antigiedad,
solo quieren mayor suel-
do.” Directivos de empre-
sas de reclutamiento de
personal.

‘Un reto para los técnicos
y operarios es el pensar
en su desarrollo o largo
plazo, no a corto plazo.”
Especialista en estudios

del trabajo.
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Otra cuestiéon relevante tie-
ne que ver con la diferencia
entre lo que las empresas
consideran como imagen
ideal para su organizacion y
como los jévenes se ven a si
mismos y desean proyectar-
se ante los demas.

‘El tema de la imagen

es importante para ser

contratados, fatuajes,

corte de cabello, no es

un tema despectivo o de
discriminacién, sino que

las empresas tienen des-

confianza en la gente o
siguen ciertas normas de
control de confianza por
los clientes con los que
trabajan. No necesitan
comprar ropa nueva para
ir a la entrevista, pero si
ir con ropa limpia. Se ha
perdido que los jévenes
se preparen para ir a las
entrevistas.” Directivos
de empresas de recluta-
miento de personal.
Por Ultimo, las adicciones

también afectan la proba-

bilidad de ser contratados

en las empresas.
‘Un problema es la cues-
tién de las drogas. A ve-
ces formamos a los j6ve-
nes con cursos técnicos,
pero después no pasan el
antidoping en las empre-
sas.” Directivos del Clus-

ter Automotriz de N.L.

ESTUDIO SOBRE LA DEMANDA LABORAL DE PERSONAL TEGNICO Y OPERATIVO EN EL AREA METROPOLITANA DE MONTERREY.



ELEMENTOS A CONSIDERAR PARA EL DISENO DE
PROGRAMAS DE EMPLEQ DIRIGIDO A JOVENES
TECNICOS Y OPERARIOS PARA LA INDUSTRIA DEL AMM

Se les cuestiond a los
especialistas en estudios
del trabajo y directi-

vos de escuelas para la
formacién de técnicos
entrevistados sobre qué
recomendaciones podian
hacer para los progra-
mas que tienen como
objetivo incentivar el em-
pleo de jovenes técnicos
y operarios en el AMM.
Sus recomendaciones
estuvieron encaminadas
en una primera instancia
a tener un diagnéstico
de las necesidades de la
industria, motivo del pre-

sente estudio.

Otra recomendacién fue evaluar formalmente si las capaci-
taciones técnicas que otorgan los diferentes planteles edu-
cativos han tenido o no un impacto sobre la empleabilidad y
las condiciones laborales de los jovenes, asi como medir y dar
seguimiento a los resultados de dichas capacitaciones.

Asimismo, que las diferentes escuelas técnicas comprendan
las dindmicas y necesidades de las empresas. En este sentido,
la presente investigacién encontrd que si bien existen varias
escuelas técnicas en la ciudad, como el ICET, el CONALEP,
el CBTIS, el CECATIy los CECYTES, los esfuerzos se encuen-
tran desarticulados y existe una falta de coordinaciéon entre
ellas y las empresas, no existiendo un actor gubernamental
ni mecanismos que planeen de manera estratégica la ofer-
ta educativa conjunta y vinculen a todas las escuelas con las
empresas. Muchas veces la relacion entre las escuelas y em-
presas es meramente casual, debido o factores geogrdéficos
o gracias a contactos personales. En este sentido, es necesa-
rio que representantes del sistema educativo para el trabajo
del gobierno federal y del estado de Nuevo Ledn, en conjunto
con las empresas vy los sindicatos, establezcan mecanismos y
espacios institucionalizados para la identificaciéon de necesi-
dades de capacitacion y la implementaciéon expedita de solu-
ciones.

Otra de las recomendaciones tiene que ver con involucrar
mas a las empresas en la capacitacion. Sibien la presente in-
vestigacion encontré que si existe una vinculacién muy fuerte

con las empresas de la entidad, también es visible que esto
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sucede mds a menudo con
empresas grandes, pero no
con empresas medianas vy
pequefias. Por otro lado, la
industria pide que existan
espacios institucionalizados
para escucharlos y procesos
mas eficientes para tomar
en cuenta sus necesidades
de capacitacion.
"Participamos mucho en
los departamentos de
vinculacién de las escue-
las técnicas, por ejemplo
el CONALEP. Pero existe
mucha desesperacion de
parte de los empresa-
rios, tenemos ejemplos de
empresarios que quieren
participar con las escue-
las, pero no encuentran
eco. Si hubiera un meca-
nismo donde realmente
se escuche a la iniciativa
privada, donde se hagan
y se actualicen los planes
de estudio, te aseguro
que hay muchos que es-
tarian con ganas de estar
trabajando, pero no es-
tan los incentivos, es muy
fortuoso hacer un nuevo
plan de estudios y si cam-
bia el gobierno hay que
empezar de nuevo, por
eso las empresas termi-
nan poniendo su escuela.

En algunos casos, por

ejemplo para los cursos
de seguridad industrial,
pasaron 5 afos entre que
se pidié el curso y se co-
menzé a dar. El empre-
sario necesita que se le
escuche mds, se tardan
muchos afos en hacer
una carrera técnica que
necesita la industria, el
gobierno va muy lento.
No estan resolviendo lo
qgue necesitan las empre-
sas. Se requiere una ca-
pacidad de escucha mds
rapida.” Directivos de ca-
maras industriales.

Otra cuestion que se re-
comendé fue pensar en las
necesidades de las empre-
sas de cada regidon, pero
también de los jovenes, ha-
blando directamente con
ellos para conocer sus aspi-
raciones y sus necesidades,
lo que complementaria es-
tudios como el presente.

Ademds, los especialistas
en estudios del trabajo y di-
rectivos de escuelas para la
formacién de técnicos en-
trevistados sefialaron que
es muy importante tomar en
cuenta al disefiar programas
de capacitacion los ingresos
econémicos de los jovenes,
que la mayoria de las ve-

ces no tienen dinero para el

transporte para asistir a las
capacitaciones, asi como sus
hdbitos académicos.

Sobre cuestiones de gé-
nero, se encontré6 que si
bien varios de los puestos
son ocupados por mujeres,
lo mayoria de los puestos
de técnicos y operarios son
ocupados por hombres.
Como vimos en las cifras so-
bre desempleo entre las j6-
venesde 20 a 29 anos, existe
un porcentaje alto de ellas
que tienen hijos, lo que hace
necesaria una politica de
guarderias infantiles para
mujeres trabajadoras de la
industria, ya que en toda
el AMM la Unica empresa
en contar con ese servicio
de manera solidaria con el
IMSS es la empresa japone-
sa DENSO (Rubio, 2014).

‘Tenemos que clientes
que piden mujeres por-
gue son muy responsa-
bles, sobre todo las ma-
dres solteras que son
muy ftrabajadoras, pero
siempre y cuando ten-
gan acceso a guarderia
donde dejar a los nifios o
gue alguien se los cuide,
o0 que tengan nifios ma-
yores de cinco afios que
ya vayan a la escuela y

no se enfermen tanto. Si-
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gue habiendo un tema de
género importante en la
industria en Nuevo Ledn.
Te piden 80% hombres,
20% mujeres, tiene que
ver con el tipo de trabajo,
gue es mds rudo, pesa-
do, tienen que estar car-
gando cosas, se requiere
fuerza. Hay un tema tam-
bién relacionado con que
las mujeres se quedan en
niveles escolares bajos
respecto de los hombres
y eso les dificulta la con-

tratacion.” Directivos de

empresas para el recluta-

miento de personal.

Los especialistas en estu-
dios del trabajo, directivos
de escuelas técnicas y de
cdmaras industriales, reco-
mendaron enfocarse en la
certificacién de competen-
cias, de la mano de las em-
presas y los sindicatos, pero
que éstas estén conectadas
con los sueldos que ganen
los técnicos y operarios, asi
como con asensos dentro
de la misma empresa, por

ejemplo, estableciendo ca-

tegorias donde se conecte
el dominio técnicoy la expe-
riencia con el salario.

Otra cuestiéon que sefala-
ron los actores entrevista-
dos es no olvidar que sino se
tiene una politica adecuada
para absorber esta oferta
de trabajo de los jévenes,
pueden caer en manos de
la delincuencia organizada.
También comunicar a los jo-
venes que una carrera técni-
ca es tan importante como

una profesional.
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La industria en el AMM
enfrenta un déficit de per-
sonal técnico capacitado
acorde a sus requerimien-
tos. Los empleadores del
sector industrial perciben
que si bien existen una
gran cantidad de escue-
las para preparar jévenes
para la industria en la
entidad, estos egresan sin
las competencias necesa-
rias para poder integrarse
a su planta productiva

de forma inmediata y su
formacién dentro de la in-
dustria conlleva curvas de
aprendizaje con horizon-
tes de tiempo de hasta un
ario, lo que eleva los cos-
tos y disminuye la produc-

tividad de las empresas.

REFLEXIONES FINALES

Ademds, la industria enfrenta un déficit de espacios institu-
cionalizados de parte del gobierno que recojan la informacién
de sus necesidades de capacitaciéon de personal técnico de
forma sistemdatica. También falta una coordinaciéon guberna-
mental que vincule los esfuerzos de toda la oferta educativa
publica de formacién de personal técnico para responder de
una manera mas rdpida y eficaz a las necesidades de las em-
presasy los jovenes.

Otro reto que enfrenta la industria es el alto nivel de rota-
cion del personal técnico y operario. Las empresas reconocen
que parte de la rotacién se debe a los sueldos que pagan, que
a veces no son competitivos, asi como a la creciente demanda
para este tipo de puestos, por lo que deberia revisarse su es-
quema de compensaciones y prestaciones si desean retener a
su personal, asi como reconocer salarialmente a su personal
mejor capacitado o certificado para disminuir las posibilida-
des de rotaciéon una vez obtenida dicha capacitacién. Otras
de las razones de la rotaciéon es la distancia entre los centros
de trabajo y las viviendas de los trabajadores, por lo que una
politica laboral y de desarrollo industrial tendria que tomar
esto en cuenta, planeando mejor la ubicacién de los parques
industriales, considerando la distancia a los centros habita-
cionales y haciendo mds eficiente el transporte publico que
conecte a las industrias con las viviendas.

Sobre la Industria 4.0, si bien existe de forma incipiente el
uso de algunos elementos tecnolégicos que la conforman, su

total integracion no se ha dado en el AMM en ningun caso,
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pero es indudable que es
una tendencia que se mate-
rializard tarde o temprano,
por lo que los actores entre-
vistados ya vislumbran las
caracteristicas que tendrian
los puestos necesarios para
evolucionar en ese sentido.

Asi la industria del AMM
enfrenta un doble reto, ya
que a lo par que debe me-
jorar la pertinencia de la
oferta de educacién técni-
ca a las necesidades actua-
les del mercado de trabajo,
debe innovar en los planes
de estudio para adecuarlos
a los requerimientos de las
elementos que componen la
Industria 4.0, tanto de los
que ya estdn siendo utiliza-
dos o planean serlo por las
empresas del AMM.

Por otro lado, a pesar de
esta alta demanda de tra-
bajo por parte de la indus-
tria, los jovenes enfrentan
tasas de desempleo por
encima del promedio en el
estado, por lo que se desa-
provecha el recurso humano
disponible v por ende no se
alcanza el nivel de produc-
cién potencial.

En el caso de la partici-
pacién de las mujeres en
los puestos de nivel técnico

y operario, es de esperar-

se que se incremente con la
llegada de la Industria 4.0,
pues aquellos puestos que
antes necesitaban fuerza,
como cargar piezas pesa-
das, devastarlas en tornos y
transportar materiales pe-
sados dentro de almacenes,
entre otras, ahora pueden
realizarse mediante tecno-
logias como el Control Nu-
mérico Computarizado, uso
de brazos alimentadores
robdticos, programacion de
lo producciéon, almacenes
automatizados, etc. En ese
sentido, hay una oportuni-
dad para que las mujeres se
capaciten y se desarrollen
cada vez mds en puestos es-
pecializados y mejor paga-
dos.

Sin embargo, para que
esta participacion no se vea
limitada por las dificultades
para compaginar las res-
ponsabilidades  familiares
con las laborales, una poli-
tica publica de empleo diri-
gida a las mujeres en estos
puestos debe contemplar
servicios de cuidado infantil
cerca de las dreas de traba-
jo e implementar politicas
empresariales familiarmen-
te responsables, en la cua-
les se facilite e incentive la

participacion de las mujeres

y los hombres en las tareas
familiares de forma iguali-
taria.

Se espera que el presente
estudio sirva de insumo para
el gobierno, las industrias vy
en general para las institu-
ciones vinculadas a NEO,
para que puedan empatar
la oferta formativa del per-
sonal técnico y operativo o
las necesidades y tenden-
cias del mercado laboral del
AMM.
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LISTA DE PERSONAS

ENTREVISTADAS

« ADALBERTO NOFE CAVAZOS GHAVEZ Y JESUS CASTELLANOS GOMEZ
(CECYTE)

o ADRIAN RAMOS. AT CAPITAL HUMANG.

o ALAN RUBIO (EMPRESA: GRESCO S.A. DECV)

« ALBERTO RODRIGUEZ LOPEZ Y MIGUEL MALDONADO (TRANSMATIC)

o ALICIA VALTIERRA (ALFMEIER)

o ANNE FOUQUET (TECNOLOGICO DE MONTERREY).

o ANA SORAYA MARTINEZ (FORM)

o ANDRES VARGAS (SELLOS Y PISTONES DE MONTERREY)

o ARTURO REYES AVILA RIVERA (INDUSTRIAS AMB)

« BERNARDO GARZA Y JORGE LEON (RG LOGISTICS)

o DAVID ORTEGA ARANDA (CIDESI CONAGYT)

o EDUARDO SERRAND MENDOZA (INDUSTRIAS RADSGON)

« ELEOCADIO MARTINEZ SILVA (UANL).

o EMILIO VALDEZ CASTILLO (LUBRIQUIMICA Y MAQUINADOS)

o ERNESTO TORRES BARBOSA (JUGUETES FAMOSA)

o EZEQUIEL NUNEZ (JEMSA INDUSTRIAS)

o GRACIELA PEREZ (RECLUTAMIENTO INDUSTRIAL DE MANPOWER
MONTERREY).

o HEIDY SANCHEZ (ROLOPLAST SA. DECV)

o JAIME RAFAEL GARCIA TAMEZ (FARMA BLINDS 8. DER L. DECV)

o (JESUS FRANCISCO LOPEZ, GLAUDIA MONTALVAN Y FERNANDO
LIRA. CAINTRA).

o JOSE LUIS REBOLLAR JIMENEZ (EMPRESA: CLIMATIZAGION TOTAL)

« JOSE JUAN GERVANTES (INSTITUTO DE INVESTIGAGIONES SOCIALES
UANL)

« JOSE MARTINEZ (DESARROLLO TECNOLOGICO DE MAQUINAS)

o JUAN ALFONSO VAZOUEZ (FABRICACIONES TEGNICAS INDUSTRIA-
LES)

o JUAN RAFAEL GERVANTES LOPEZ (GEGATI 92)

o LAURA ALIGIA SAN MIGUEL ESQUIVEL (ANSONI INGENIERIA Y SUMI-
NISTROS)

o LUIS ROBERTO FLORES SERNA (SILICAS RECICLADAS S. A)

o MANUEL MONTOYA ORTEGA, LUZ ELENA CALZONCIT DUARTE, VERONI-
CAALONSO CORTES (CLUSTER AUTOMOTRIZ DE N.L)

o MARIO ALBERTO CASTILLO. RECLUTADOR DE HUMAN QUALITY.

« MARIO ALBERTO JURADO (EL COLEGIO DE LA FRONTERA NORTE)

o PABLO LUNA (ELECTRO JAR)

o RAFAEL DOMINGUEZ (CONALEP SAN NICOLAS 1)

o RAUL QUINONES (CONALEP VICTOR GOMEZ)

o RICARDO GONZALEZ LEAL (AUTOLINEAS JR. S.A. DE CV)

o RODEMIRO ELEAZAR AGUIRRE RODRIGUEZ (CONALEP JOSE MARIA
HERNANDEZ MARTINEZ)

o ROBERTO LOPEZ MALDONADO (MANUFACTURAS METALICAS MALDO-
NADD)

o ROBERTO MONTELONGO GARCIA, JULIO CESAR LOPEZ GARCIA, ROGE-
LI0 DAVILA (CECATI 10)

o SARAHI DAVILA (TRANSPORTES DAVILA)

o SILVIA CAVAZOS LEAL (WTS GO SA DE CV)
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ANEXO 2.
CARACTERISTICAS DE LOS JOVENES

DESOCUPADOS EN NUEVO LEON (2005-2017)

La presente investigacion cuantitativa sobre las caracteristicas de los jove-
nes desocupados en Nuevo Ledn fue realizada a partir de la Encuesta Nacio-
nal de Ocupaciény Empleo del INEGI y sirvié como base y antecedentes para
el estudio de la demanda laboral.

El grupo de edad con la mayor tasa de desempleo en Nuevo Ledn estd do-
minado por las personas entre 15y 19 anos. Al primer trimestre del afo 2017,
la tasa de desempleo se ubicé en 11.5% de la Poblacién Econémicamen-
te Activa (PEA) en ese grupo etario, equivalente a 15,240 personas jovenes
desempleadas. La tendencia de dicha tasa es a la baja desde un mdaximo de
21.4% en el ano 2010, pero se encuentra muy por encima de la tasa de des-
empleo total promedio para el mismo trimestre del 2017, que fue de 3.8% de
la PEA.



CUADRO . TASA DE DESEMPLEQ POR GRUPO DE EDAD EN NUEVO LEON.

25,0
20,0 / /.\
IE,U /\v \/\/\
10,0 \.
50
0,0
| | | | | | | | | | | | |
2005 2006 2007 2008 2008 200 20l 2012 2013 2014 2015 2016 2017
TOTAL 54 | 46 | 50 | 45 | 69 | 68 | 64 | 55 | 64 | 55 | 47 | a5 | 38
. 15 A19 AROS 57 | 135 | 76 | 46 | 198 | 24 | 88 | 97 | o | 57 | w7z | g | us
. 2029 AfOS 67 | 70 | 65 | 65 | 89 | 93 | 83 | 70 | 98 | 87 | 7 | 14 | 68
‘ 30 439 A0S 38 | 27 | 35 | 29 | 50| 45 | 55 | 4 | 60 | 39 | 36 | 26 | 23
. 20 A 49 ANOS 3,2 2.2 2,6 2,3 5,1 49 4 3.3 3,0 33 2 2,6 24
. AaeY Aiios 30 | 26 | 15 | 23 | 35 | 32 | 39 | 29 | 38 | 37 | 30 | 25 | 12
‘ 60 EN ADELANTE AR0S 29 | 30 8 | 08 | 33 19 34 | 36 | 37 | 27 | 36 | 34 1,6

FUENTE: ELABORACION PROPIA CON DATOS DE LA ENCUESTA NACIONAL DE OCUPACION Y EMPLEO DEL INEGI. DATOS AL PRIMER TRIMESTRE DE CADA ANO.

El segundo grupo etario con
la mayor tasa de desempleo
es el de 20 a 29 afios, que
al primer trimestre del 2017
se ubicéd en 6.9% de la PEA
en ese grupo de edad, que

equivale a 41,490 perso-

nas desocupadas. La mayor
tasa de desempleo para este
grupo se registré en el 2013,
con un 9.8%. Dichas tasas se
encuentran por encima de la
tasa de desempleo prome-

dio para el mismo trimestre

del 2017, que fue de 3.8% de
la PEA.

ESTUDIO SOBRE LA DEMANDA LABORAL DE PERSONAL TEGNICO Y OPERATIVO EN EL AREA METROPOLITANA DE MONTERREY.



CUADRO 2. TASA DE DESEMPLED POR SEXO EN NUEVO LEGN.

9,0

8,0

70 \
6,0

50 |[—
40 .\Y/.\\‘/ \
3,0
2,0
1,0
0,0 | | | | | | | | | | | |
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
TASA DE DESEMPLEO TOTAL 54 4,6 5,0 45 6,9 6,8 64 5,9 64 59 47 45 3.8
. TASA DE DESEMPLEO MUJERES | 7,0 58 58 5,7 19 16 6,9 6,0 6,3 10 53 5.2 37
45 39 64 64 6,2 5,3 6,5 47 43 4,0 3.8

. TASA DE DESEMPLEO HOMBRES| 4,5 [ 3.9

FUENTE: ELABORACION PROPIA CON DATOS DE LA ENCUESTA NACIONAL DE OCUPACION Y EMPLEO DEL INEGI. DATOS AL PRIMER TRIMESTRE DE CADA ANO.

Por sexo, la tasa de desem-
pleo de las mujeres ha esta-
do por encima de la de los
hombres durante casitodo el
periodo de estudio, a excep-
cion de dos anos en que fue

ligeramente menor, en el afio

2013, que fue de 6.3% de la
PEA contra 6.5% de los hom-
bres y en el primer trimestre
del 2017, cuando la de las
mujeres se ubicéen 3.7% y la
de los hombres en 3.8%. La

mayor brecha contra las mu-

jeres se dio en el 2005, cuan-
do la tasa de desempleo de
las mujeres fue 2.5 puntos
porcentuales mayor a la de

los hombres.
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CUADRO 3. TASA DE DESEMPLEOQ JUVENIL POR GRUPO DE EDAD Y SEXO EN NUEVO

25,0
20,0
15,0 ‘VAV

10,0

50
00 Y ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ 1 ‘ | ‘ | ‘
2005 2006 2007 2008 2009 2000 201 2012 2013 2014 205 2016 2017
MUJERES 15A19ANOS | 16,3 | 132 | 185 | 183 | 198 | 222 | 194 | 178 | 224 | 202 | 88 | 192 | 120
. MUJERES 20 A 29 ANDS 85 [ 9.0 6,5 15 108 | 10,0 8,3 8,0 106 | 108 99 81 6,2
. HoMBRES 15A19ARos | 153 | 136 | 184 | 122 | 198 | 20 | 153 | 209 | 43 | 133 | 136 | w2 | u3
‘ HOMBRES20A29AR0S | 55 | 57 | g4 | 59 | 78 | 89 | 83 | 64 | 94 | 75 | 63 | 65 | 73

ELABORACION PROPIA CON DATOS DE LA ENCUESTA NACIONAL DE OCUPACION Y EMPLEQ DEL INEGI. DATOS AL PRIMER TRIMESTRE DE CADA ANO.

Por grupos de edad, la tasa
de desempleo de mujeres
y hombres ha presentado
comportamientos mixtos.
En el grupo de 15 a 19 anos,
la tasa de desempleo de las
mujeres ha estado por enci-
ma de la de los hombres en
8 de 13 afios bajo estudio,
siendo la mayor brecha en

el afno 2013, con 8.1 pun-

tos porcentuales. En el gru-
po etario de 20 a 29 afos,
lo tasa de desempleo de las
mujeres estuvo por encima
de la de los hombres en 17
de 13 anos, con la mayor
brecha en el 2075, con 3.6
puntos porcentuales.
Durante el primer trimes-
tre del 2017, los jévenes en-

tre 15 y 19 anos represen-

taron el 16.8% del total de
las personas desempleadas
en Nuevo Ledn, mientras
que los jovenes entre 20y 29
afios representaron el 45.7%
de los desempleados, es de-
cir, los jévenes en su conjunto
conformaron el 62.5% de las
personas desempleadas en
el estado, siendo un total de

56,730 jévenes sin empleo.

ESTUDIO SOBRE LA DEMANDA LABORAL DE PERSONAL TEGNICO Y OPERATIVO EN EL AREA METROPOLITANA DE MONTERREY.



CUADRO 3. PORCENTAJE DE PERSONAS DESEMPLEADAS EN NUEVO LEON POR GRUPO DE EDAD

50,0
45,0

30,0

40,0 o—o—o
o o \ /.\\./ /.\\./ /o—o/

25,0

SN

20,0

15,0 N/W(\/

|n:[] .\ /.\./

50 \ < ’.ﬁ
0 W Y SV S SW =

2005 2006 2007 2008 2009 2000 201 2012 2013 2014 2015 2015 2017

15 A 19 A0S 244 | 237 | 304 | 289 | 228 | 241 | 198 | 247 | 63 | mo | 150 | 8 | 168

. 20429 A0S 365 | 400 | 3502 | 372 | 334 | 370 | 338 | 330 | 380 | 384 | 405 | 400 | 457
‘ 30439 ANOS w5 | .3 | w0 | 55 | me | si | w7 | 67 | as | me | 8e | w5 | 52
‘ 20A49 A0S 25| 99 | us | wo | .o | 58 | | 7 | we | w2 | w05 | 137 | 14
. 50 A 59 ANDS 6/ | 63 | 35 | 63 | 70 [ 60 | 90 | 75 | 8B | 92 | 95 | 88 | 47
. 60 AROS Y MAS 30| 39 | 22| 0| 29 | 80 | 38 | 44 | 41 | 32 | 56 | 49 | 32

FUENTE: ELABORACIGN PROPIA CON DATOS DE LA ENGUESTA NACIONAL DE OCUPACIGN Y EMPLEQ DEL INEGI. DATOS AL PRIMER TRIMESTRE DE CADA ANO.

El comportamiento del gru-
po etario entre 15y 19 afios
ha sido variable. Crecié 6
puntos porcentuales entre el
2005 y el 2007, para dismi-
nuir 12.7 puntos porcentua-
les entre el 2008 y el 2017.
Mientras tanto, el compor-
tamiento del grupo de etario
de 20 a 29 afos fue de unao

ligera disminucién de 3.5

puntos porcentuales entre
el 2005 y el 2012, para au-
mentar 12.7 puntos porcen-
tuales de ahial 2017. Es de-
cir, actualmente casi uno de
cada dos desempleados en
Nuevo Ledn tiene entre 20 vy

29 anos.
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CUADRO 5. PORGENTAJE DE PERSONAS JOVENES DESEMPLEADAS EN NUEVO LEGN POR GRUPO DE EDAD Y SEX0

60,0

50,0

40,0

30,0
" V
10,0
| | | | | | | | | | | | |
2005 2006 2007 2008 2009 2000 200 2002 2013 2014 205 2016 2017
‘ MUERES 15A19ANOS 198 | 202 | 275 | 307 | 221 | 26 | 25 | 25 | 207 | 163 | 108 | 202 | 176
. MUERES20A29Afis 38, | 434 | 323 | 347 | 338 | 370 | 323 | 357 | a4 | 382 | 484 | 428 | 440
. HOMBRES I5A19AR0S 284 | 267 | 325 | 273 | 233 | 258 | 187 | 269 | 140 | 76 | 180 | 60 | 163
. HOMBRES20A23AR0S 350 | 372 | 373 | 294 | 332 | 370 | 349 | 312 | 364 | 386 | 349 | 378 | 46,6

FUENTE: ELABORAGIGN PROPIA CON DATOS DE LA ENCUESTA NAGIONAL DE OCUPACION Y EMPLEO DEL INEGI. DATOS AL PRIMER TRIMESTRE DE CADA ARO.

El comportamiento de esta
variable segin el sexo de
las personas desempleadas
por grupo de edad no mues-
tra diferencias significativas
en magnitud, pues algunos

afos el porcentaje de hom-

bres desempleados entre 15
a 19 anos estdn por encima
de las mujeres, pero otros
afios estd por debajo. Igual
pasa con el grupo etario de
20 a 29 afnos. En ambos se-

xos la tendencia es la misma,

al alza para el grupo de 20 a
29 afosy ala baja en el gru-
pode 15 a 19 afos, tal como
sucede en el cuadro 1 cuan-

do no se distingue por sexo.

ESTUDIO SOBRE LA DEMANDA LABORAL DE PERSONAL TEGNICO Y OPERATIVO EN EL AREA METROPOLITANA DE MONTERREY.



CUADRO 6. PORCENTAJE DE MUJERES JOVENES DESEMPLEADAS Y CON H1J0S EN NUEVO LEGN.

40,0

/L1
\/ \"4

25,0

20,0

15,0

10,0

5,0

0,0

{ { j j j
2005 2006 2007 2008 2009 2010  20il

{ { {
2012 2013 204

| |
| 1
2015 2016 2017

MUJERES DESEMPLEADAS DE 5 5
s 1o s contazhugs | 29 | 124 [ 180 | 0 | e |4 | ma [ wo | w4 | 35 | oo | @y | 243
‘ MUJERES DESEMPLEADASDE | 956 | 34| | 329 | 344 | 282 | 242 | 382 | 353 | 289 | 338 | 271 | 218 | 137
20 A29 ANDS CON | A2 HIJOS
. MUJERESJ]ESEMPLEAI]AS DE 00 54 6,0 0,0 0,8 53 6,9 70 94 43 0,0 1,7 53
20 A29 ANOS CON 3 A 5HIJOS

FUENTE: ELABORACION PROPIA CON DATOS DE LA ENCUESTA NACIONAL DE OCUPACION Y EMPLEQ DEL INEGI. DATOS AL PRIMER TRIMESTRE DE CADA ARO.

En el primer trimestre del
2017, de las 5,781 mujeres
en condicién de desempleo
entre 15y 19 anos, 1,405 de
ellas, el 24.3%, tenian 1 o 2
hijos, el porcentaje mds alto
en el periodo de estudio. De
las 14,450 mujeres desem-

pleadas en el grupo etario

de 20 a 29 anos, 1,985 de
ellas, el 13.7%, tenian 1 o 2
hijos en el mismo trimestre,
con un maximo de 38.2% en
el primer trimestre del 2017,
Por su parte, de las 14,450
mujeres desempleadas de
entre 20 y 29 afios, 769 de

ellas, el 5.2%, tenian de 3 @

5 hijos en el primer trimestre
del 2017, con un maximo de
10.8% en el mismo trimestre
del ano 2009. Lo anterior,
plantea retos de politica pu-
blica de provisiéon de servi-
cios de cuidado infantil paro
las madres que desean obte-

ner un empleo.
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CUADRO 7. PORCENTAJE DE PERSONAS DESEMPLEADAS EN NUEVO LEGN SIN EXPERIENCIA LABORAL PREVIA POR GRUPO DE EDAD.

70,0

60,0

50,0 EN

40,0 // \\.\\/7

W = A a \/\/

20,0

10,0

0,0

15 A 19 ANOS 595 | 617 | 653 | 456 [ 575 | 658 | 44 64, | 455 | 379 | 857 | 62,0 | 564

. 20 A 29 ARDS 319 | 322 | 262 | 39 334 | 237 | 306 [ 2,7 | 495 | 518 | 4.2 | 355 [ 402
. 30 A 39 AfDS 5,0 59 34 8,5 2,2 45 13,5 0,0 1,3 3.2 3,2 0,0 0,0
‘ 20 A49 AOS 30 | 00 5,2 6,7 12 39 5, 8,3 37 1,6 0,0 2,5 34
‘ 50 480 00 [ 00 [ 00 | 00 | 00 [ 22 | 00 | 58 | 00 | 54 [ 00 | 00 | 00
. 60 ANOS Y MAS 00| 00 0,0 0,0 0,0 0,0 34 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0

FUENTE: ELABORACIGN PROPIA CON DATOS DE LA ENCUESTA NACIONAL DE OCUPACIGN Y EMPLE DEL INEGI. DATOS AL PRIMER TRIMESTRE DE CADA ANO.

Antes del afio 2013, el por-
de

sin experiencia laboral pre-

centaje desempleados
via era mayor para el gru-
po de edad de 15 @ 19 afos
que en el grupo de 20 a 29
afos. Sin embargo, a partir
de ese afio y el siguiente, el

grupo de 20 a 29 afos tuvo

un porcentaje mayor, para
volver a estar por debajo los
siguientes afos, aunque en
menor medida, que el gru-
po de edad de 15 a 19 afios.
Para el primer trimestre del
ano 2017, el 56.4% de las
personas desempleadas sin
laboral

experiencia previa

eran jévenes entre 15 a 19
afios, contra 40.2% del gru-
po de 20 a 29 anos, es decir,
ambos grupos de edad re-
presentaban el 96 6% de las
personas desempleadas sin

experiencia laboral previa.
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CUADRO 8. PORCENTAJE DE PERSONAS DESEMPLEADAS SIN PRIMARIA TERMINADA EN NUEVO LEGN POR GRUPO DE EDAD

60,0

50,0

40,0

30,0

20,0

10,0

. VaVAVE:
‘.v'k'v,'g%v

00 s e o an
15,419 ANOS o2 | 70 | o0 | wg | 44 | oo | 00 | 39 | 00 | 72 | 00 | 00 | 287
‘ 20 A 29 A0S 15 | 73 | e | a3 | 80 | 223 | 157 | 16 | 73 | 72 | 83 | w00 | 308
. 30 A 39 A0S 220 | 15 | 329 | 341 | 187 | 87 | 263 | 97 | w0 | 34 | 18 | 66 | 00
. 20 A49 A0S a7 | 156 | us | 168 | 167 | 152 | 253 | 284 | 84 | 88 | 00 | 123 | 00
. e ol 66 | 194 | 38 | 35 | 298 | 195 | m2 | .4 | 380 | a4 | 327 | 42 | 00
. 60 AROS ¥ MAS 59 | 361 | 204 | 25 | 23 | 233 | 155 | 250 | %73 | 244 | 512 | s68 | 315

FUENTE: ELABORACIGN PROPIA CON DATOS DE LA ENCUESTA NACIONAL DE OCUPACIGN Y EMPLEO DEL INEGI. DATOS AL PRIMER TRIMESTRE DE CADA ANO.

Referente a las personas
desempleadas por nivel edu-
cativo, las que cuentan con
educacién primaria sin ter-
minar, en el primer trimestre
del 2017 se concentran en
el grupo de edad de 20 a 29
afios, con el 39.8%, seguidas

por el grupo de edad de 60

afios y mds, con 31.5% vy el
grupo de edad de 15 a 19
afos con 28.7%. Sumando
los jovenes de 15 a 19 afos y
los de 20 a 29 afios, concen-
traban el 68.5% de los des-
empleados con primaria sin
terminar en el primer trimes-

tre del 2017.
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CUADRO 9. PORCENTAJE DE PERSONAS DESEMPLEADAS CON PRIMARIA TERMINADA EN NUEVO LEGN POR GRUPO DE EDAD

50,0

45,0

40,0

35,0

30,0 2

2
\ o/

25,0

20,0

/
i & A 4

>/ a3

No—

iy ar o il =

2005 2006 2007 2008 2009 2010 20l 2012 2013 2014 2005 20/ 2017

15 A 19 Afl0S 159 | 169 | 435 | 331 | 205 | 291 | 259 | 239 | 38 | 17 | 164 | 269 | 257

. 20 A28 AfIDS a4 | 320 | 150 | 255 | 185 | 20 | 194 | 150 | 223 | ent | 166 | 200 | 146
‘ 30439 Al0S 187 | 229 | 155 | 02 | 181 | 96 | 158 | 35 | 32 | 61 | 225 | 189 | 199
. 20143 A0S 28| 187 | 207 | 19 | 277 | 315 | 31 | 05 | 202 | 243 | 99 | 74 | 29
. st Mios a | 73 | 18 | u7 | 82 | 74 | 222 | us | 93 | 236 | 260 | 107 | 105
. 60 AROS Y MAS a9 [ 22 | 35 | 16 | 70 | 3 | 37 | w | 33| 42 | 86 | 80 | 73

FUENTE: ELABORACIGN PROPIA CON DATOS DE LA ENCUESTA NACIONAL DE OCUPACION Y EMPLEO DEL INEGI. DATOS AL PRIMER TRIMESTRE DE CADA ANO.

De las personas desemplea- los jévenes concentraron el

das en el primer trimestre 40.3% de los desempleados
del 2017 que contaban con que contaban con primaria
primaria terminada, el gru- completa.
po etario de 15 a 19 afos
concentro el 25.7% del total,
mientras que el grupo de 20

a 29 anos el 14.6%. Es decir,
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CUADRO 10. PORCENTAJE DE PERSONAS DESEMPLEADAS CON SECUNDARIA TERMINADA EN NUEVO LEGN POR GRUPO DE EDAD

45,0
40,0 P2
35,0 « \ A Pay A P
o " vt X N v
25,0
y .\\o—j\/‘ / \ / ’\h
10,0 \./
e /’\.
5,0
oL 2005 2006 2007 2008 2009 2000 200l @202 2013 2014 2015 2016 23|7
15A1 A0S 347 | 334 | 388 | 317 | 313 | 323 | 275 (342 | 241 | 227 | 199 | 250 | 227
. 20 29 Afi0S 375 | 4l | 320 | 342 | 384 | 317 | 293 |332 | 365 | 322 | 396 | 327 | 378
. 30 A 39 Afios | 80 | 12 | 52 | 183 | 180 | 25 [i3e | m2 | 22 | w4 | 65 | 164
. 20 49 Afi0S 65 | 8 | g | 83 | 120 | w7 | 48 [129 | w9 | 63 | 42 | 181 | 135
. o ulh 30 | 30 | 31 | 29 | 45 | 45 | 43 |45 [ 69 | 58 | 44 | 93 | 58
. 60 ARDS Y MAS K 12 Wl oos [ o7 | 26 |2 | 34 | a7 | 35 | 27 | a4

FUENTE: ELABORACIGN PROPIA CON DATOS DE LA ENCUESTA NACIONAL DE OCUPACIGN Y EMPLEQ DEL INEGI. DATOS AL PRIMER TRIMESTRE DE CADA ANO.

Entre los desempleados con
secundaria completa, a par-
tir del 2012 el grupo etario
de 20 a 29 afios se encuentra
claramente por encima de
todos los demds grupos, con
una tendencia al alza, al cre-
cer 4.4 puntos porcentuales

entre dicho afio y el 2017,

para situarse al primer tri-
mestre del mismo en 37.6%
del total. Le sigue el grupo
etario de 15 a 19 afos, con
22.7%,quehadecrecido11.5
puntos porcentuales entre el
2012 y el 2017. Ambos gru-
pos etarios representaron el

60.3% de los desempleados

con secundaria completa al

primer trimestre del 2017.
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CUADRO I1.PORCENTAJE DE PERSONAS DESEMPLEADAS GCON EDUCACION MEDIA Y SUPERIOR TERMINADA EN NUEVO LEON POR

GRUPO DE EDAD
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*—=e
00 S ‘ ?7 ‘ 1 —

2005 2006 2007 2008 2009 2000 20/ 2012 2013 2014 2015 2006  20[7
15 A 19 ANDS 96 | s | 100 | 74 [ wog | 92 | 46 | 15 | 65 | 89 | 57 | 39 | s,
‘ 20 A 29 AR0S 557 | 530 | 583 | 599 | 404 | 607 | 584 | 546 | 546 | 589 | 68 | 652 | 652
. 30 A 39 AOS 58 | 194 | 23 | 156 | 274 | 99 | 81 | 257 | 257 | 149 | 195 | w0 | 128
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FUENTE: ELABORACIGN PROPIA CON DATOS DE LA ENGUESTA NACIONAL DE OCUPACIGN Y EMPLE DEL INEGI. DATOS AL PRIMER TRIMESTRE DE CADA ANO.

Entre los desempleados con

educacién media y supe-
rior, los jovenes entre 20 vy
29 afos representan la gran
mayoria, con una tenden-
cia al alza entre el 2005 vy el
2017, periodo en que su par-
ticipaciéon crecié 9.5 puntos

porcentuales, ubicadndose en

65.2% al primer trimestre del
2017, seguido por el grupo
de 40 a 49 anos, con 14.1%
en dicho trimestre y el grupo
de 30 a 39 afos con 12.8%.
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CUADRO 2. PERSONAS DESEMPLEADAS QUE Si UTILIZAN SERVICIOS PUBLICOS DE COLOCACION EN NUEVO LEON.
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FUENTE: ELABORACIGN PROPIA CON DATOS DE LA ENCUESTA NACIONAL DE OCUPACIGN Y EMPLEQ DEL INEGI. DATOS AL PRIMER TRIMESTRE DE CADA ANO.IMESTRE DE

CADA ARD.

Al primer trimestre del 2017,
solo 974 personas desem-
pleadas en Nuevo Leén de-
clararon hacer uso de los
servicios publicos de colo-
cacién, una caida de 7,326
personas respecto del record
de 8,300 personas que utili-

zaron servicios publicos de

colocacién en el afio 2010.
Tomando en cuenta que en
el primer trimestre del 2017
hubo un total de 90,809 per-
sonas desempleadas en el
estado, quienes utilizaron
los servicios publicos de co-
locaciéon representaron solo

el 1.07% del total, respecto

del 5.52% del 2070, cuando
hubo un total de 150,226

personas desempleadas.
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CUADRO (3.PORCENTAJE DE PERSONAS DESEMPLEADAS CON EDUCACION MEDIA Y SUPERIOR TERMINADA EN NUEVO LEGN POR
GRUPO DE EDAD
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O B 5o Aling 00 | 00 | 00 | 00 | 220 | 222 | 83 [ 00 | 00 | 00 | 00 | @B [ 00
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FUENTE: ELABORACIGN PROPIA CON DATOS DE LA ENCUESTA NACIONAL DE OCUPACION Y EMPLEO DEL INEGI. DATOS AL PRIMER TRIMESTRE DE CADA ANO.

De las 974 personas desem- adultos mayores de 60 afios
pleadas que si utilizaron ser- y mads.

vicios publicos de colocacion
al primer trimestre del 2017,
el 55.9% fueron jévenes de
entre 20 y 29 anos, mientras

que el restante 44.1% fueron

ESTUDIO SOBRE LA DEMANDA LABORAL DE PERSONAL TEGNICO Y OPERATIVO EN EL AREA METROPOLITANA DE MONTERREY.



CUADRO 4. PORCENTAJE DE PERSONAS DESEMPLEADAS POR GRUPO DE EDAD QUE NO UTILIZAN SERVICIOS PUBLICOS DE COLO-

CACION EN NUEVO LEON
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FUENTE: ELABORACIGN PROPIA CON DATOS DE LA ENCUESTA NACIONAL DE OCUPACIGN Y EMPLEQ DEL INEGI. DATOS AL PRIMER TRIMESTRE DE CADA ANO.

Una tendencia que llama la
atencién es el crecimiento
entre las personas desem-
pleadas en el grupo de edad
de 20 a 29 afios que no uti-
lizan servicios publicos de
colocacién, que han crecido
9.3 puntos porcentuales en-
tre el 2005 y el 2017, siendo
que este grupo es el mismo

que concentra la mayor par-

te de los desempleados. Al
primer trimestre del 2017,
89,412

pleadas en total reportaron

personas desem-
no utilizar servicios publicos
de colocacién, de los cuales
40,523 personas estaban en
el rango de edad de 20 a 29
anos, es decir el 45.3%. Por
su parte, en el grupo etario

de 15 o 19 anos han dismi-

nuido quienes reportan no
utilizar estos servicios 7.6
puntos porcentuales en el
mismo periodo. Al primer tri-
mestre del 2017, 15,240 per-
sonas en el rango de edad
de 15 @ 19 anos de 89,412
personas en total, es decir, el
17.0% reportaron no utilizar

los servicios publicos de
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Para conocer los detalles sobre los perfiles laborales de los puestos méas demandados
actualmente por la industria, le pedimos ponerse en contacto con la Alianza NEO México

enviando un mail a contacto@alianzaneo.org o bien al teléfono (81)2089 8898.
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