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Acerca de la 
iniciativa NEO

NEO es una iniciativa liderada por el Banco Interamericano de Desarrollo 
(BID) a través de su Fondo Multilateral de Inversiones (FOMIN) y de su divi-
sión de Mercados Laborales (LMK), la International Youth Foundation (IYF) y 
los socios: Arcos Dorados, Caterpillar Foundation, CEMEX, Fondation Forge, 
Microsoft, SESI y Walmart. Es una iniciativa pionera en la que empresas, go-
biernos y sociedad civil en América Latina y el Caribe trabajan juntos para 
mejorar las oportunidades de empleo de un millón de jóvenes, la mitad de 
ellos mujeres, antes del 2022. 

En México, se conformó la Alianza NEO México, una alianza público-privada 
en Nuevo León en la que empresas, gobiernos y sociedad civil aportan recur-
sos, conocimientos y capacidades para implementar soluciones de empleo 
efectivas y sostenibles para jóvenes pobres y vulnerables. La agencia ejecu-
tora es Fundación para Unir y Dar A.C. – COMUNIDAR.
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Presentación 
del Estudio sobre la Demanda Laboral de 
Personal Técnico y Operario en el Área 
Metropolitana de Monterrey

En Alianza Neo México estamos comprometidos con nuestro objetivo de 
crear más y mejores oportunidades de empleo para los jóvenes, trabajando 
de manera estratégica y colaborativa, impulsamos cambios sistémicos que 
permitan que los beneficios para los jóvenes trasciendan en el tiempo y en 
las instituciones.

Para lograr dicha trascendencia es vital que nuestros esfuerzos estén susten-
tados en un cabal entendimiento de la problemática del desempleo juvenil, 
es por ello que en coordinación con nuestros aliados, la Secretaría de Eco-
nomía y Trabajo del Gobierno del Estado de Nuevo León y el Fondo Multila-
teral de Inversiones (FOMIN) hemos gestionado el presente “Estudio sobre la 
Demanda Laboral de Personal Técnico y Operativo en el Área Metropolitana 
de Monterrey” 

Este estudio nos permite profundizar en la comprensión de las brechas exis-
tentes entre el capital humano que demandan los empleadores y la mano 
de obra que egresa de los centros de formación técnica. Nos brinda además 
una fotografía sobre las necesidades, retos y oportunidades que los emplea-
dores de personal técnico y operativo en el estado de Nuevo León visualizan 
en torno al empleo juvenil. 

Este trabajo incluye un resumen de las tendencias actuales que tienen mayor 
influencia en el mercado laboral de jóvenes en el estado así como los perfi-
les más demandados para técnicos y operarios, incluyendo una descripción 
sobre las características, cualidades, competencias y actitudes que requiere 
cada perfil. 
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Presentación 
del Estudio sobre la Demanda Laboral de 
Personal Técnico y Operario en el Área 
Metropolitana de Monterrey

Agradezco profundamente la colaboración del Banco Interamericano de De-
sarrollo (BID), el Fondo Multilateral de Inversiones (FOMIN), y el equipo de la 
Secretaría de Economía y Trabajo del Gobierno del Estado de Nuevo León, 
miembros de la Alianza NEO México, quienes contribuyeron en el desarrollo 
y supervisión de este estudio. Asimismo a todas las empresas y expertos que 
participaron compartiendo valiosa información, interés y tiempo para que 
este estudio fuera posible. 

Espero que los resultados presentados en este Estudio sobre la Demanda La-
boral de Personal Técnico y Operario en el Área Metropolitana de Monterrey, 
sirvan de base para lograr generar mayores y mejores oportunidades para los 
jóvenes del estado de Nuevo León. 

Lic. Martha Herrera González
Presidenta de la Alianza NEO México
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Resumen  ejecutivo

El estudio tiene un enfoque metodológico mixto, consistente 
en investigación documental: cualitativa por medio de 46 en-
trevistas a profundidad, y cuantitativa mediante la aplicación 
de 400 encuestas en industrias del AMM.
 La primera parte del estudio analiza las tendencias tecno-
lógicas de la industria y su impacto en el mercado de trabajo 
para los jóvenes técnicos y operarios en el AMM, donde coe-
xisten empresas con un uso intensivo de la tecnología y em-
presas más intensivas en mano de obra. 
 Si bien aproximadamente un tercio de las empresas del 
AMM utilizan algunos elementos aislados característicos de 
la llamada Industria 4.0, sobre todo procesos automatizados, 
uso de la Nube y robótica, aún 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 aún no son ni inte-
grales, ni auto-gestionados, sino que involucran aún mucha 
intervención humana y poca inteligencia artificial. Sin embar-
go, la tendencia a largo plazo va en sentido por que cada vez 
sean más las empresas con este enfoque tecnológico.
 En la opinión de los actores clave entrevistados, esta ten-
dencia productiva hará necesarios puestos que aún no exis-
ten o bien no se han desarrollado suficiente para satisfacer 
futuras necesidades, por ejemplo técnicos en metrología para 
la robótica colaborativa, técnicos en programación para sis-
temas automatizados y data managers o administradores de 
datos para la producción. Entre las ventajas esperadas de la 
Industria 4.0 están una mayor productividad de las empresas, 
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así como mejores salarios 
y posibilidades de ascenso 
para el personal que se ca-
pacite en las nuevas tecno-
logías.
 La segunda parte investi-
ga sobre el personal técnico 
y operativo más demanda-
do actualmente por la in-
dustria en el AMM. Según 
la encuesta aplicada a jefes 
de operación y/o producción 
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 logística, 
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 rotación laboral.
 La principal razón de la 
alta rotación en las indus-
trias en el AMM resultante 
de este estudio fue la re-

nuncia por la búsqueda 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 razón de la alta rotación 
resultó 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 
razón para la alta rotación 
en el AMM es la lejanía de 
las empresas con los hoga-
res de los trabajadores. Por 
último, aparece el hecho de 
que los trabajadores forá-
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 investigó el perfil 
requerido por las industrias 
para el personal técnico u 
operativo más demanda-
do. Los perfiles elaborados, 
que pueden consultarse en 
los anexos, constan de: nú-
mero de trabajadores en di-
cho puesto en la muestra; 
número de empresas de la 

muestra que demandan di-
cho puesto; sectores econó-
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 específicas para el 
puesto; y habilidades, dado 
que además de las compe-
tencias técnicas o aptitudes 
para el trabajo, los jefes de 
operación y/o producción 
también valoran las habili-
dades o actitudes frente al 
trabajo. 
 Desde el punto de vista de 
los encuestados, las habili-
dades y actitudes que más 
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, la disciplina, 
el compañerismo y/o traba-
jo en equipo, las ganas de 
aprender y ser proactivos.
 Para los actores entrevis-
tados, entre los retos que 
los jóvenes enfrentan para 
insertarse con éxito en el 
mercado laboral, están el 



14 Estudio sobre la demanda laboral de personal técnico y operativo en el Área Metropolitana de Monterrey.

ser más responsables, tener 
una visión de más 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 cuáles 
son los principales centros 
de formación de los que 
proviene el personal técni-
co y operativo y la opinión 
que la industria tiene de sus 
egresados. Los actores en-
trevistados refieren serias 
dificultades para encontrar 
personal capacitado. Aún 
en los egresados de escue-
las técnicas identifican de-
ficiencias en competencias 
técnicas, y se considera que 
esto se debe a que los pro-
gramas formativos son ma-
yormente teóricos. Además 
de que el equipamiento de 
las escuelas es obsoleto o de 
generaciones anteriores en 
relación con la tecnología 
existente en las empresas..
 Además, se encontró 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 y 
existe una falta de coordi-
nación entre las escuelas y 
las empresas, no existiendo 
un actor gubernamental ni 
mecanismos que planeen 
de manera estratégica la 
oferta educativa conjunta y 
vinculen a todas las escue-
las con las empresas. Mu-
chas veces la relación entre 
las escuelas y empresas es 
meramente casual, debido 
a factores geográficos 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 jóvenes técni-
cos y operarios para la in-
dustria del AMM. 
 Entre los elementos seña-
lados destacan: desarrollar 
un diagnóstico de las nece-
sidades de la industria, no 
solo de las empresas gran-
des, sino también de las 
medianas y pequeñas; que 
existan espacios institucio-
nalizados para escuchar las 
necesidades de las empre-
sas y procesos más eficien-
tes para tomar en cuenta 

sus necesidades de capaci-
tación; involucrar más a las 
empresas en la capacita-
ción; evaluar formalmente si 
las capacitaciones técnicas 
que otorgan los diferentes 
planteles educativos han 
tenido un impacto sobre la 
empleabilidad y las condi-
ciones laborales de los jóve-
nes; enfocarse en la certifi-
cación de competencias, de 
la mano de las empresas y 
los sindicatos; que las certi-
ficaciones estén conectadas 
con los sueldos que ganen 
los técnicos y operarios, así 
como con asensos dentro de 
la misma empresa; y tener 
un diagnóstico de las nece-
sidades de los jóvenes para 
conocer de primera mano 
sus aspiraciones y sus nece-
sidades.
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Según la Encuesta 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. Según la misma encuesta, el puesto más di-
fícil de cubrir por las empresas de México durante los años 
2016-2017 es el de operadores de maquinaria y/o producción, 
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 encontró que el 41% 
de las personas de la muestra mencionó que las habilidades 
para el manejo de maquinaria, equipo e instrumentos están 
entre las principales exigencias que les piden en sus lugares de 
trabajo. Por dicha razón, las prácticas en los talleres y labo-
ratorios fueron lo más valorado de sus carreras técnicas (CO-
NALEP y FLACSO, 2012: 33).
 Sin embargo, para el IMCO (2016: 76), existe en nuestro 
país una falta de conexión y coordinación entre los sistemas 
educativos y la industria. Los avances tecnológicos de las in-
dustrias se desarrollan más rápido que en las instituciones 
educativas, es decir, se le enseña a los estudiantes a manejar 
tecnologías que serán obsoletas cuando egresen.
 Lo anterior aplica también para el caso de las industrias del 
AMM, dónde según las entrevistas a profundidad llevadas a 
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muchos retos. Por el 

lado de la demanda de 
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tación laboral y escasez 

de personal joven técni-
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de personal técnico cali-
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facturera y metal mecá-

nica (Hortiales, 2014), 

así como en el sector au-

tomotriz (Pikussa, 2014 

y CLAUT, 2017).

introducción
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cabo con actores clave en 
el presente estudio, entre 
las principales dificultades 
para cubrir sus vacantes 
está la falta de personal 
técnico calificado. Referen-
te a los principales puestos 
más demandados actual-
mente, según la encuesta 
aplicada a jefes de opera-
ción y/o producción de 400 
industrias del AMM, los 
principales puestos deman-
dados son operarios gene-
rales, ayudantes generales, 
choferes, soldadores y en-
sambladores o armadores.
 Si bien las actividades ma-
nufactureras siguen siendo 
predominantes en el AMM, 
esta industria se está mo-
dernizando para ser más 
productiva y poder com-
petir en el mercado global, 
aprovechando los recientes 
avances tecnológicos. Se-
gún los Censos Económicos 
(INEGI, 2014), el personal 
ocupado en Nuevo León 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 
Revolución Industrial, tam-
bién llamada Industria 4.0, 
entendida como un modelo 
de negocio inteligente para 
empresas de cualquier ta-
maño que involucra la con-
vergencia de sistemas ciber 
físicos, para crear proce-
sos auto ajustables, inteli-
gentes, flexibles y eficien-
tes desde el diseño hasta 
el consumo de los bienes o 
servicios. Lo anterior apo-
yándose en elementos como 
el uso de la Nube, automati-
zación, robótica, simulacio-
nes, impresiones 3D, inter-
net de las cosas, Big Data, 
materiales avanzados, rea-
lidad aumentada, inteligen-
cia artificial y seguridad in-
formática.
 Así, el tamaño del reto al 
que se enfrentan los jóvenes 
es muy grande, pues si no se 
actualizan y si el gobierno e 
institucionales educativas 
no los preparan para el uso 
de las nuevas tecnologías, 
se corre el riesgo de elevar 
el desempleo estructural de 
los jóvenes, es decir aquel 

que se da por cambios en la 
tecnología o en la competen-
cia internacional, modifican-
do las capacidades necesa-
rias para realizar un empleo 
(Parkin y Loria, 2015).
 Por el lado de la oferta de 
trabajo, tenemos una gran 
cantidad de jóvenes que son 
parte de la Población Eco-
nómicamente Activa (PEA), 
es decir están disponibles 
y en condiciones para tra-
bajar, pero al mismo tiem-
po tenemos altas tasas de 
desempleo entre la juven-
tud. Actualmente, según 
cifras de la Encuesta Nacio-
nal de Ocupación y Empleo 
(ENOE) del INEGI, para el 
primer trimestre del 2017, 
la PEA entre 20 y 29 años 
en el estado representa el 
25% del total. Sin embargo, 
es también en ese rango de 
edad 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 jóve-
nes desempleadas, muy por 
encima de la tasa de des-
empleo total promedio para 
todas las edades del 3.8% 
en ese período. Actualmen-
te uno de cada dos desem-
pleados en Nuevo León tie-
ne entre 20 y 29 años.
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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 León decla-
raron hacer uso de los servi-
cios públicos de colocación, 
una caída de 7,326 perso-
nas respecto del record de 
8,300 personas que utili-
zaron servicios públicos de 
colocación en el año 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 públicos de co-
locación representaron solo 
el 1.1% del total de desocu-
pados, respecto del 5.5% 
del 2010, 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 años 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 
últimos trece años. También 
resalta que para el primer 
trimestre del 2017, el 18.2% 
de las mujeres desemplea-
das tenían hijos, lo que plan-
tea retos de política pública 

de provisión de servicios de 
cuidado infantil para las 
madres jóvenes que desean 
obtener un empleo. Respec-
to de la condición de expe-
riencia laboral de los y las 
jóvenes 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 años. En la sec-
ción de anexos se presentan 
diversas estadísticas sobre 
desempleo para toda la po-
blación de Nuevo León, por 
sexo y grupos de edad.
 Así, tenemos que la tasa 
de desempleo de los jóvenes 
en Nuevo León entre 20 y 29 
años es casi tres veces más 
alta que la general, sien-
do más alta para las muje-
res, particularmente aque-
llas con hijos, mientras que 
la mayoría de los jóvenes 
desempleados no tiene ex-
periencia laboral previa. 
Mientras tanto, las empre-
sas batallan para reclutar 
gente debido a la alta ro-
tación laboral y la falta de 
personal técnico calificado. 
A pesar de este desbalance 
entre la oferta y demanda 
de trabajo, son pocos los jó-
venes que utilizan servicios 
públicos de colocación, lo 

que hace más persistente el 
desempleo friccional juvenil, 
es decir, aquel causado por 
la rotación 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 León se enfren-
tan tanto a un desempleo 
estructural, derivado de los 
avances tecnológicos, como 
a un desempleo friccional, 
debido a la alta rotación de 
la 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, a 
las necesidades y tendencias 
del mercado laboral. Para 
lo anterior, se identifican los 
puestos técnicos u operati-
vos más demandados por las 
industrias del AMM, es decir, 
el personal directamente re-
lacionado con la operación 
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 
León, como los de la UANL 
(2012 y 2015), habían cen-
trado su análisis en profesio-
nes y en carreras técnicas de 
educación media superior 
escolarizadas, analizando 
en menor medida al perso-
nal técnico no escolarizado. 
Además, en el estudio de la 
UANL del 2012 existe una 
confusión entre las com-
petencias y las habilidades 
necesarias para desarrollar 
cada uno de los puestos.
 En el presente estudio 
se analizan a los técnicos y 
operarios provenientes de 
carreras escolarizadas y no 
escolarizadas y también se 
analizan los retos que en-
frentan los jóvenes técnicos 
y operarios para insertarse 
en el mercado laboral, así 
como los retos que la indus-
tria enfrenta para satisfacer 
la demanda de este tipo de 
trabajos y las razones de-
trás de la rotación laboral.
 Especial atención se dedi-
ca a conocer las principales 
capacitaciones y certifica-
ciones necesarias para los 
puestos más demandados 
para la industria en el AMM 
e identificar tanto las prin-

cipales competencias nece-
sarias para los puestos más 
demandados por la indus-
tria de la localidad, que se 
refieren a los conocimientos, 
aptitudes y destrezas que 
son necesarias para hacer 
un trabajo en un puesto es-
pecífico, así como las prin-
cipales habilidades, que se 
refieren a actitudes, dispo-
sición y valores hacía el tra-
bajo. Autores como Jaimes 
(2014), llaman a las habili-
dades “competencias invisi-
bles”, ya que aunque no se 
ven, impactan en el resulta-
do del trabajo. Otros estu-
dios, como el de NEO (2015), 
le llaman a estás habilidades 
”socioemocionales”, entendi-
das como “aquellos conoci-
mientos, actitudes y habili-
dades que se requieren para 
desenvolverse y contribuir 
en los distintos ámbitos de 
la vida personal, social y la-
boral”, las cuales incluyen 
cuestiones como la creativi-
dad, el pensamiento crítico, 
la colaboración y la comuni-
cación. Para Jerald (2007), 
estás habilidades pueden 
denominarse como “interdis-
ciplinarias”, para distinguir-
las de las habilidades técni-
cas.  Un estudio del National 
Center on Education and 

the Economy (2007), cita-
do en Jerald (2007), señala 
que estás habilidades inter-
disciplinarias pueden incluir 
capacidad de abstracción, 
de análisis, de síntesis, auto 
disciplina, habilidad para 
aprender rápidamente, 
adaptabilidad y trabajo en 
equipo. Así, estás habilida-
des tienen una importancia 
intrínseca junto con las com-
petencias técnicas para po-
der desempeñarse tanto en 
empleos específicos como en 
la vida profesional y perso-
nal en general.
 Relacionado con la ca-
pacitación de los jóvenes, 
se identifican cuáles son las 
principales escuelas de las 
que proviene el personal téc-
nico y operativo y la opinión 
que 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 jóve-
nes técnicos y operarios para 
la industria en Nuevo León.
 El estudio tiene un enfo-
que metodológico mixto. 
A continuación se detalla 
la metodología empleada 
para llevar a cabo el presen-
te estudio. 
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Metodología

Posteriormente, se aplicaron herramientas cualitativas para 
saber por qué suceden ciertos fenómenos del mercado de tra-
bajo en las industrias del Área 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 operación y/o producción de 
las industrias del AMM y el resto con investigadores univer-
sitarios especializados en estudios del trabajo, directores de 
instituciones educativas dirigidas a la formación de personal 
técnico, empresas de reclutamiento de personal y cámaras 
empresariales. 
 Las entrevistas duraron entre 45 minutos y una hora y 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 sección de Anexos al 
final de este documento. 

El estudio tiene un en-

foque metodológico 

mixto. En una primera 

instancia se realizó una 

investigación docu-

mental y cuantitativa a 

partir de los datos de la 

ENOE del INEGI, para 

saber las característi-

cas de la desocupación 

juvenil. 
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Cuadro 1. Distribución de la muestra para la entrevista cualitativa

54%
25

17%
8

13%
6

9%
4

7%
3

Tamaño de la muestra

Directivos de empresas, 
jefes de operación, 

jefes de producción y 
directores de recursos 

humanos

Directivos de 
instituciones 

educativas técnicas

Representantes de 
cámaras empresariales 

Expertos en estudios 
del trabajo (miembros 
de la Asociación Mex-
icana de Estudios del 

Trabajo en Nuevo León)

Directivos de agencias
 reclutadoras de recur-

sos humanos

Total de la muestra  46 Fuente: Elaboración propia.

Una vez que se realizaron 
el 20% de las entrevistas a 
profundidad, los hallazgos 
de las mismas fueron utili-
zados como insumo para el 
rediseño de un cuestionario 
aplicado como herramienta 
cuantitativa a una muestra 
de 400 empresas represen-
tativas de los sectores eco-
nómicos del AMM elegidos 
para el estudio, lo que per-
mitió triangular la informa-
ción, al reforzar y/o contras-
tar los resultados obtenidos 
partir de cada una de las 
técnicas de investigación.

 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 
las empresas encuestadas 
tienen 75 trabajadores, de 
los cuales, el 72% laboran 
en áreas de operación y pro-
ducción y el resto en activi-
dades administrativas. 
 En una primera etapa los 
criterios aplicados para la 
selección de la muestra fue-

ron en función de la distri-
bución del personal ocupa-
do por actividad económica 
en Nuevo León, a partir de 
los Censos Económicos del 
INEGI. En una segunda eta-
pa, a partir de los objetivos 
relacionados al estudio, se 
seleccionaron las sub acti-
vidades económicas priori-
tarias para los fines del mis-
mo, quedando la muestra 
como sigue: 
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Cuadro 1. Distribución de la muestra para la entrevista cualitativa Cuadro 2. Distribución de la muestra para la encuesta cuantitativa. 

Sector 31-33 Industrias manufactureras
Rama 3221 Fabricación de pulpa, papel y cartón

Rama 3222 Fabricación de productos de cartón, papel, pañales desechables y 

productos sanitarios

Subsector 323 Impresión e industrias conexas

Subsector 324 Fabricación de productos derivados del petróleo y del carbón

Subsector 325 Industria química

Subsector 326 Industria del plástico y del hule

Subsector 327 Fabricación de productos a base de minerales no metálicos

Subsector 331 Industrias metálicas básicas

Subsector 332 Fabricación de productos metálicos

Subsector 333 Fabricación de maquinaria y equipo

Subsector 334 Fabricación de equipo de computación, comunicación, medición 

y de otros equipos, componentes y accesorios electrónicos

Subsector 335 Fabricación de accesorios, aparatos eléctricos y equipo de 

generación de energía eléctrica

Subsector 336 Fabricación de equipo de transporte

Subsector 337 Fabricación de muebles, colchones y persianas

Subsector 339 Otras industrias manufactureras

Rama 3391 Fabricación de equipo no electrónico y material desechable de uso 

médico, dental y para laboratorio, y artículos oftálmicos

Rama 3399 Otras industrias manufactureras

Sector 48-49 Transportes, correos y almacenamiento
Subsector 484 Autotransporte de carga

Subsector 485 Transporte terrestre de pasajeros, excepto por ferrocarril

Subsector 492 Servicios de mensajería y paquetería

Subsector 493 Servicios de almacenamiento

Sector 81 Otros servicios excepto actividades gubernamentales:

Subsector 811 Servicios de reparación y mantenimiento

Subsector 812 Servicios personales

Totales

2,456

12,246

7,815

4,884

18,325

31,971

27,884

23,081

54,356

25,259

13,279

36,170

61,286

11,254

1,157

13,440

31,471

17,825

7,335

622

37,880

16,108

456,104

0.00538

0.02684

0.01713

0.01071

0.04018

0.07010

0.06114

0.05060

0.11917

0.05538

0.02911

0.07930

0.13437

0.02467

0.00253

0.02947

0.06899

0.03908

0.01608

0.00136

0.08305

0.03532

1

2

11

7

4

16

28

24

20

48

22

12

32

54

10

0

1

0

28

16

6

1

33

14

400

Actividad Personal 
ocupado Razón Cuestionarios

Fuente: Elaboración 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 telefónica, se capacitó 
al coordinador de encues-
tadores y a estos últimos. 
La capacitación cubrió los 
siguientes aspectos: dejar 
claros los objetivos del estu-
dio; el tipo de actores a en-
trevistar (preferentemente 
jefes de operación y/o pro-
ducción); la información que 
se espera obtener con cada 
pregunta; técnicas para ob-
tener información de mayor 
calidad; distinguir entre ha-
bilidades o actitudes frente 
al trabajo y competencias 
o aptitudes para el mismo; 
y cómo obtener las compe-
tencias, por ejemplo pre-

guntando qué funciones se 
llevan a cabo en el puesto, 
qué maquinaria usan y qué 
conocimientos necesitan 
para ello.
 A los tres días del inicio 
del levantamiento de las 
encuestas se llevó a cabo 
una reunión entre el equipo 
de investigación y los en-
cuestadores, para revisar 
la calidad de las respuestas 
obtenidas, asegurarse que 
cumplían con los objetivos 
de investigación y saber qué 
dificultades habían tenido 
para obtenerlas. Esta reu-
nión se repitió a lo largo de 
la aplicación 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 León emitió una 
carta en hoja membretada 
invitando a las empresas a 
participar en estudio, de-
jando claro el objetivo del 
mismo y proporcionando 
números telefónicos 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 sección de Anexos. 
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Sobre este tema de la Industria 4.0, según las entrevistas a 
profundidad que se llevaron a cabo con cámaras 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 extensión 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 están la integración y siste-
matización auto mejorada del todo proceso productivo, con 
tecnología de vanguardia, automatización e interconexión 
en tiempo real. Tampoco es tener una línea 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 máquina genere infor-
mación, ella misma la utilice y auto ejecute, cuando el circulo 
se cierre solo, podemos hablar de industria 4.0.” Directivos 
de cámaras industriales.

Todo lo anterior coincide con los encontrado en las 400 em-
presas a las que se les aplicó la encuesta, donde el 37.5% ma-
nifestó utilizar, según su entendimiento, al menos uno de los 
elementos ya mencionados que caracterizan la Industria 4.0. 
Entre las industrias que manifestaron sí utilizar dichas tecno-
logías, los elementos más mencionados fueron: automatiza-
ción, uso de la nube, seguridad informática, robótica, impre-
sión 3D y el uso de materiales avanzados.

En Nuevo León, coexis-

ten empresas con un uso 

intensivo de la tecnología 

y empresas más inten-

sivas en mano de obra, 

como opinan algunos de 

los especialistas en estu-

dios del trabajo y direc-

tivos de escuelas para 

la formación de técnicos 

consultados, quienes 

agregaron que el AMM 

aún tiene industrias con 

perfiles laborales tradi-

cionales, con un retraso 

en el tema de automati-

zación y si bien algunas 

trasnacionales ya utilizan 

algunos elementos de la 

Industria 4.0, aún no hay 

uniformidad en su uso.

Tendencias tecnológicas de la industria en el AMM 
y su impacto en el mercado de trabajo para los jóvenes 

técnicos y operarios
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Cuadro 3. Tecnologías asociadas a la Industria 4.0 utilizadas por la industria en NL. 

Frecuencia

tecnología

5

10

15

20

25

30

35

40

45

50

55

60

Total frecuencia:  198
Total de POrcentaje: 100
Fuente: Elaboración propia con base en una 
encuesta aplicada entre 400 industrias del 
Área Metropolitana de Monterrey.

Automatización

Uso de la Nube

Seguridad informática
Robótica

Impresión 3D

Materiales avanzados
Simulaciones

Inteligencia artificial 

Internet de las cosas 

Realidad aumentada
Escaneo 3D

Según los especialistas en 
estudios del trabajo y direc-
tivos de escuelas especiali-
zadas en personal técnico 
entrevistados, estas tecno-
logías ya se utilizan en algu-
nas empresas del Área 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 automatización 
y para las que se requieren 
otras calificaciones labo-

rales.” Especialista en es-
tudios del trabajo. 
“La Industria 4.0 se da en 
empresas como NEMAK y 
TERNIUM, que tienen ro-
bótica, Johnson Controls y 
KIA.” Directivo de escuela 
para la formación de téc-
nicos.
“En la industria de Nuevo 
León se utiliza la Nube, la 
automatización, la robó-
tica, impresiones en 3D e 
inteligencia artificial.” Di-
rectivo de escuela para la 
formación de técnicos.
“La industria automotriz y 

la del plástico son las que 
más están aplicando la In-
dustria 4.0.” Directivo de 
escuela para la formación 
de técnicos.

 Un hallazgo interesante 
es que elementos de la In-
dustria 4.0 se dan también 
ya en el sector terciario y 
no solo en el secundario, 
como en el caso del comer-
cio, sobre todo en el área 
de almacenes. Actores en-
trevistados especializados 
en reclutamiento de perso-
nal y directivos de cáma-
ras industriales señalaron 
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Cuadro 3. Tecnologías asociadas a la Industria 4.0 utilizadas por la industria en NL. 
que Farmacias Benavides 
cuenta con almacenes semi 
automatizados, donde aún 
participan humanos, pero 
en el caso de la fabrica de 
juguetes Lego localizada 
en la entidad su almacén ya 
está cien por ciento auto-
matizado.
 Directivos del Clúster Au-
tomotriz (CLAUT) de Nue-
vo León entrevistados para 
este estudio, señalaron que 
están ya trabajando en la 
Industria 4.0 por medio de 
su centro de investigación. 

“Nuestra línea estratégica 
como sector es enfocar-
nos a la industria 4.0. El 
CLAUT tiene un centro de 
diseño y simulación en el 
Parque de Investigación 
e Innovación Tecnológica 
(PIIT). Las empresas gran-
des apenas están hacien-
do cosas de la Industria 

4.0. Estamos aprendien-
do. Los técnicos necesi-
tarán más capacitación.” 
Directivos del Clúster Au-
tomotriz de N.L.

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

muchas veces no están al al-
cance de las escuelas.

“Se demanda una alta 
calificación, sobre todo 
en nuevas tecnologías, en 
la industria aeronáutica y 
automotriz, así como en 
las manufacturas, a fin 
de bajar costos e incre-
mentar la productividad.” 
Especialista en estudios 

del trabajo.
“En ciertas industrias se 
están automatizando y 
digitalizando procesos y 
se está dando una mayor 
robotización. Aunque hay 
centros de estudio que 
están capacitando en ese 
sentido, hay un desajuste 
entre dicha educación y 
lo que esperan las indus-
trias, pues éstas siempre 
van adelante en los cam-
bios tecnológicos.” Espe-
cialista en estudios del 
trabajo.

 Según las entrevistas a 
profundidad y las encuestas 
realizadas en el presente es-
tudio, los requerimientos de 
capacitación ante las nue-
vas tecnologías que están 
utilizando o planean adqui-
rir las industrias cambiarán 
el perfil de los técnicos y 
operarios, exigiendo nuevas 
competencias e incluso la 

creación de puestos que ac-
tualmente no existen.
 En la visión de directivos 
de centros de formación 
de técnicos e investigación 
científica y las cámaras em-
presariales, algunos de los 
puestos frente a la Industria 
4.0 estarán relacionados 
con la metrología para la ro-
bótica, la programación es-
tructurada, data managers, 
técnicos en mantenimiento 
predictivo y preventivo y la 
robótica colaborativa para 
el Control Numérico Com-
putarizado (CNC) y la co-
nexión de los CNC con otras 
maquinas, así como la pro-
gramación para el control 
automatizado de almace-
nes y técnicos en insumos e 
inventarios 3D.
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“Los puestos que necesitará la Industria 4.0 
tienen que ver mucho con metrología, pues 
hay que calibrar los robots, así como los mis-
mos instrumentos de medición, el robot tiene 
que estar bien calibrado, así como registrar 
los movimientos en tarjetas. También contar 
con detección automática de fallas y progra-
mación de máquinas de Control Numérico 
Computarizado (CNC).” Directivo de escuela 
para la formación de técnicos. 
 “La robotización 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 alimentación y extracción de partes, 
es decir, robótica 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 grúa que desde arriba cam-
bia piezas, se requiere alimentación automá-
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, ahí generalmente tiene 
que entrar el operador.” Directivo de centro de 
investigación científica para la industria.
 “En el caso del Control Numérico Computa-
rizado (CNC) hay una gran demanda por pro-
gramadores y operadores que sepan progra-
mación estructurada, algoritmos, y diferentes 
lenguajes técnicos y que sean innovadores e 
investiguen sobre piezas y procesos.” Directi-
vos de escuela para la formación de técnicos.
 “Las máquinas de Control Numérico Compu-
tarizado (CNC) se van a conectar con otras,

se van a crear más sistemas y se necesitará 
más programación.” Directivos del Clúster Au-
tomotriz de N.L.
 “Necesitarás un administrador de informa-
ción, un data manager, quien te maneja, no 
la tecnología, sino los datos que el propio sis-
tema te arroja. Requerirá saber plataformas 
tecnológicas, tiempos de respuesta, criterios 
de programación, que sea muy sensible a re-
solución de problemas y toma de decisiones.” 
Directivos de cámaras empresariales.

 “También será necesario un técnico en man-
tenimiento predictivo y preventivo, quien le 
da mantenimiento a una línea automatizada, 
es un mantenimiento integral, muchas veces 
digital y algunas veces físico. Se requerirán 
conocimientos de estructura, de ingeniería, 
sensores y circuitos.” Directivos de cámaras 
empresariales. 
 “Hay una oportunidad para automatizar y 
digitalizar los inventarios en los almacenes de 
las empresas, existe un gran rezago. Actual-
mente aún 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 formación de 
técnicos.
 “También se necesitarán 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, dónde cualquier empresa va a poder 
crear sus propios insumos, puedes ir a un cen-
tro a imprimir tu refacción. Llegarás con tus 
códigos de barras que generas o bajas de in-
ternet a imprimir las refacciones para tus má-
quinas” Directivos de cámaras industriales.
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Por su parte, los jefes de 
operación y/o producción 
de las empresas entrevis-
tadas mencionaron como 
nuevos puestos enfocados a 
la industria 4.0 los siguien-
tes: técnico en soldadura 
robótica con conocimientos 
en programación, procesos, 
metal mecánica, Master-
cam, Nx10; técnico progra-
mador de CNC con conoci-
mientos en programación, 
escaneo 3D de piezas, di-
gitalización, Autocad, Solid 
Work y alimentación robóti-
ca de barra de tornos CNC; 
así como técnicos en robóti-
ca general. 
 En la opinión 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 tecnologías.

“Un posible impacto posi-
tivo de la tendencia hacía 
el uso de nuevas tecnolo-
gías 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 capacitación 

a los empleados les per-
mite ascender de puesto 
o moverse más rápido.” 
Especialista en estudios 
del trabajo.

 Según 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 está el 
participar como creadores 
y no solo como usuarios de 
dichas tecnologías, involu-
crando tanto a los centros 
de investigación 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 tecnología, pero aún 
no son los creadores de 
la misma en Nuevo León, 
eso está en los centros de 
investigación, no en las 
plantas industriales. Se 
requiere mano de obra 
para tecnologías que ya 
existen y no se crean lo-
calmente en el estado.” 
Especialista en estudios 
del trabajo.
“Aquí nos llegan las nue-
vas tecnologías ya ela-
boradas. Debemos crear 

nuestras propias tec-
nologías, que es lo que 
hace más rico a un país. 
Deberíamos ser un país 
generador de servicios 
tecnológicos”. Directivos 
de escuela para la forma-
ción de técnicos. 
“Hay que conocer las ex-
periencias de innovación 
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 según la opi-
nión de los especialistas en 
estudio del trabajo entre-
vistados, está el que puede 
ser que no se traduzca nece-
sariamente 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 harán falta más 
esfuerzos por capacitarlos.



28 Estudio sobre la demanda laboral de personal técnico y operativo en el Área Metropolitana de Monterrey.

Según la encuesta aplicada a jefes de operación y/o producción 

de 400 industrias del AMM, los principales puestos demanda-

dos actualmente son operarios, ayudantes generales, choferes, 

soldadores y ensambladores o armadores.

Personal técnico y operativo más demandado actualmente 
por la industria en el AMM

Cuadro 4. Puestos más demandados por la industria en el AMM

Trabajadores en 
ese puesto en la 

muestra
puesto

% Trabajadores en ese 
puesto respecto del 

total de trabajadores 
de la muestra

Empresas que 
tienen ese 

puesto

% Empresas con ese 
puesto respecto del 
total de la muestra

% Mujeres 
en ese 
puesto

Operario

Ayudante general

Chofer

Soldador

Ensamblador / armador

Mecánico industrial

Operario CNC

Supervisor

Montacarguista

Pintor

Tornero

Logística

Almacenistas

Control de calidad

Fresador

Carpintero

3112

1680

946

845

614

274

152

142

103

87

86

79

61

42

34

13

10.50 %

5.67 %

3.19 %

2.85 %

2.07 %

0.92 %

0.51 %

0.48 %

0.35 %

0.29 %

0.29 %

0.27 %

0.21 %

0.14 %

0.11 %

0.04 %

120

90

41

45

35

36

13

31

22

15

17

11

14

10

5

6

30.00 %

22.50 % 

10.25 %

11.25 %

8.75 %

9.00 %

3.25 %

7.75 %

5.50 %

3.75 %

4.25 %

2.75 %

3.50 % 

2.50 %

1.25 %

1.50 %

25 %

15 %

0 %

0 %

22 %

3 %

1 %

30 %

1 %

0 %

0 %

50 %

0 %

20 %

0 %

0 %

Fuente: Elaboración propia a partir de una encuesta aplicada a 400 empresas en el AMM.



29

Los puestos ocupados por el 
mayor porcentaje de muje-
res en los mismos son logís-
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. 
 Según directivos de em-
presas reclutadoras, los 
puestos más 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 mecáni-
cos y operadores de Control 
Numérico Computarizado 
(CNC). 

“Los puestos más deman-
dados son el de ayudan-
te general o operario, con 
edades entre 18 y 45 años, 
con escolaridad mínima se-
cundaria, sean hombres o 
mujeres, con o sin experien-
cia, con funciones de en-
samble, limpieza y acomo-
do. Las empresas asumen 
su capacitación inicial.

 El segundo puesto de-
mandado es el almacenis-
ta, con edades entre 18 y 
45 años, con escolaridad 
mínima secundaria, sean 
hombres o mujeres, con ex-
periencia en almacenes, in-
ventarios, conteos cíclicos, 
manejo de handy held, que 
no le tengan miedo a las 
computadoras, captura de 

datos en algunos módulos 
de ERP como SAP.
 El tercer puesto es el mon-
tacarguista de hombre de 
pie u hombre sentado, nor-
mal y menos el doble reach, 
hay más puestos para hom-
bres que para mujeres, que 
sepan de los mismos cono-
cimientos del almacenis-
ta, como manejo de handy 
held, patín hidráulico. En el 
caso de doble reach para 
almacenes muy grandes de 
gran altura hemos tenido 
que buscarles capacitación 
en la misma empresa, por-
que por fuera era muy caro.
 El cuarto puesto más de-
mandado son técnicos de 
mantenimiento industrial. 
No en todas las empresas 
se requiere que tengan ca-
rrera técnica, puede ser con 
secundaria, pero que ten-
gan experiencia en mecá-
nica y uso de herramientas 

básicas, hidráulica, elec-
tricidad, conocimiento de 
líneas de producción. Que 
sepan hacer y dar reportes, 
así como matemáticas bá-
sicas.
 El quinto puesto más de-
mandado es electro mecá-
nicos, que sepan de electri-
cidad y mecánica, es una 
fusión.

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

 En la opinión de directivos 
de escuelas técnicas entre-
vistados, los estudiantes que 
se capacitan en estos dos 
últimos puestos, de electro 
mecánicos y operadores de 
Control Numérico Computa-
rizado (CNC), son de los que 
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obtienen trabajo más rápido 
y en el sector formal.
Otro puesto que apareció 
como uno de los de más de-
manda, por la alta rotación 
y por la búsqueda de mejo-
res sueldos es el de solda-
dor, que como ya se men-
cionó anteriormente no hay 
mucha gente capacitada en 
soldadura porque los jóve-
nes lo consideran “riesgoso 
para la salud, sobre todo 
por posibles daños a los ojos 
y los pulmones, lo que sin 
embargo se evita si se usan 
las medidas de seguridad.” 
Directivos de escuelas para 
la formación de técnicos.
 Según las entrevistas a 
jefes de operación y/o pro-
ducción de las industrias 
de Monterrey consultadas, 
están demandando varios 
puestos, principalmente de-
bido a una mayor actividad 
económica, elaboración de 
nuevos productos y a cues-

tiones relacionadas con 
la rotación y vacantes por 
asensos. Los puestos de-
mandados son: operarios y 
ayudantes generales, ope-
rarios de corte, encargados 
de válvulas, empacadores, 
soldadores, instaladores, 
choferes, montacarguistas, 
mensajeros, técnicos en re-
frigeración, 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 Clúster del sector 
señaló que los puestos más 
demandados son el técnico 
electro mecánico y el matri-
cero o tool maker.

“El técnico electro mecá-
nico se requiere mucho en 

la industria automotriz. Es 
el que repara y da mante-

nimiento al troquel para el 
acero estampado, a la má-
quina que le da forma a las 
piezas. Se ocupan 5 años 
de experiencia para que un 
técnico electro mecánico 
o matricero haga bien su 
trabajo. Se requieren 720 
horas de capacitación para 
los técnicos matriceros. Al-
gunas escuelas como CO-
NALEP enseñan solo una 
parte o un trayecto sobre 
matrices.” Directivos del 
Clúster Automotriz de N.L.

Asimismo, directivos de em-
presas reclutadoras de per-
sonal, señalaron que los téc-
nicos electro mecánicos son 
uno de los puestos que más 
les demandan, así como los 
montacarguistas.
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“Se tiene una dificultad para que los jóvenes se queden en la 
empresa, se les capacita en ella y como quiera se van, no se 
tiene la visión de amar a la empresa, se mueven, hay un alta 
rotación.” Especialista en estudios del trabajo.

En las entrevistas a profundidad se les preguntó a los jefes de 
operación y/o producción de 23 industrias del AMM cuál es el 
puesto con mayor rotación del área de operaciones de su em-
presa y cuál es la razón de ello. La principal razón de la alta 
rotación en las industrias en el AMM que resultó de este es-
tudio fue la renuncia por los bajos salarios que ellos ofrecen, 
aunado a que existe una oferta de trabajo en otras industrias 
que facilita su renuncia. Lo puestos con la más alta rotación 
por este motivo fueron los siguientes: programador de CNC, 
auditor de calidad, ayudantes generales, soldadores, com-
pras, montaje y máquinas, 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 educación 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 formación de técni-
cos.
“Hay mucha oferta de trabajo, empresas nuevas que están 
llegando a la ciudad o cerca, incluso en el municipio de Sa-
linas Victoria, lo que va provocando que la única manera de 
retener a los trabajadores en las demás empresas es incre-

Según la presente inves-

tigación, las principales 

razones por las cuáles las 

empresas batallan para 

satisfacer la demanda de 

técnicos y operarios es la 

alta rotación laboral, así 

como la falta de capaci-

tación del personal. 

Principales retos de las industrias del AMM para satisfacer 
la demanda laboral de personal técnico y operativo. 
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mentando el sueldo, pero 
no todas las compañías 
pueden competir con eso. 
Se ha creado una compe-
tencia. La gente a nivel 
operativo se va por cinco 
pesos más a 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 jóvenes brincan de 
un lado a otro. Se van por 
2 o 3 pesos más.” Directi-
vos del Clúster 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 
trabajo.
“En las empresas los quie-
ren como técnicos pero 
les pagan como opera-
rios. Además, quieren que 
sean polifuncionales.” Di-
rectivos de escuelas de 
formación de técnicos.
“A veces a los egresados 
de cursos de capacita-
ción técnica se les paga 
menos que a los técnicos, 
deberían ganar igual. El 

joven quiere ver dinero 
líquido. Eso genera in-
formalidad porque mejor 
trabajan por cuenta pro-
pia.” Directivos de escue-
las de formación de téc-
nicos.
En el caso de los solda-
dores, además de la alta 
demanda y la búsqueda 
de sueldos más altos está 
el hecho de que muchos 
jóvenes 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 dañar sus ojos y pulmo-
nes. Pero si lo hacen bien 
no pasa nada, tienen que 
estar capacitados, seguir 
normas de seguridad. Es 
lo que más demandan las 
empresas y es bien paga-
do.” Directivos de escue-
las de formación de téc-
nicos.

La segunda razón de la alta 
rotación resultó por des-
pidos y renuncias por falta 
de responsabilidad, esto en 
los puestos de choferes del 
transporte de carga y per-
sonal, así como operadores.
En tercer lugar de las razo-
nes de la rotación están las 

renuncias por dificultades 
relacionadas con el puesto, 
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 razón para la alta 
rotación es la lejanía de la 
empresa con hogar del tra-
bajador, en el caso de los 
operadores, lo que coincide 
con las opiniones vertidas 
en las demás 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 jóvenes en 
Nuevo León, muchos de 
los retos que enfrenan no 
dependen solo de ellos, 
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sino que van más allá, 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 
trabajadores tienen que 
levantarse a las 4:00AM 
para poder llegar a sus 
trabajos por ejemplo a 

Ciénega de Flores y no 
duran en esas empresas. 
En las compañías media-
nas a grandes hay trans-
porte de personal, pero 
eso deja en desventaja a 
pequeñas empresas que 
no lo pueden hacer.” Di-
rectivos de empresas de 
reclutamiento de perso-
nal.

Por último, al mismo nivel 
la razón anterior aparece 
el hecho de que los trabaja-
dores foráneos se regresan 

a sus lugares de origen y en 
ocasiones no regresan, so-
bre todo para los puestos de 
operadores generales.

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

Cuadro 5. Rotación: razones y puestos.

categoría Puestos con mayor rotación y las razones de ello. 

Renuncia por bajos salarios y 

competencia

• Programador de CNC: Expectativas salariales altas por saber CNC y al no 

obtenerlas se van.

• Auditor de calidad: No somos competitivos en cuanto a sueldos.

• Ayudantes generales: Sueldo

• Servicios generales: Buscan mejores remuneraciones

• Soldadores: Piratería, sueldos mayores en otros lados. Pero los registran 

con el salario mínimo ante el IMSS

• Producción, operación, calidad y compras: Sueldo

• Montaje y máquinas: Por prestaciones, sueldos y compensaciones, hay empre-

sas que ofrecen más

• Cortador: Es pesado el trabajo y el salario no los compensa del todo

• Prensista: Al tener habilidades adquiridas, les permite buscar mayores 

ingresos económicos en otros lados.

• Serigrafista: Son muy demandados y se cotizan bien

• Instalador: Se capacitan aquí y luego tratan de independizarse
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Despidos y renuncias por falta 

de responsabilidad

• Choferes de transporte de carga: Muchas veces hay irregularidades en su 

trabajo y tienen que ser despedidos. Por la falta de responsabilidad y com-

promiso con la empresa.

• Choferes de transporte de personal: No hay inteligencia emocional, no hay 

responsabilidad por parte de los operadores

• Operario general: No quieren responsabilidad

Renuncias por dificultades rela-

cionadas con el puesto

• Servicios a equipo eléctrico: Viajan mucho y trabajan fuera de sus horarios 

habituales

• Operarios generales: Es un puesto en donde te ensucias demasiado y es difícil 

permanecer ahí

Lejanía de la empresa con hogar 

del trabajador

• Ayudantes generales: La zona de la empresa y la dificultad de transporte 

para llegar a ella

Se regresan a su tierra

• Operarios generales: Porque es gente foránea y después de cumplir un ciclo, 

regresan a sus lugares de origen.  Algunas empresas prefieren gente de fuera 

de N.L., pues consideran que trabajan mejor.

Fuente: Elaboración propia con base en entrevistas a profundidad con jefes de operación y/o producción de industrias en el AMM.

También se les preguntó a 
los mismos jefes de opera-
ción y/o producción cuales 
eran los puestos que más 
batallaban para reclutar y 
por qué razón. Apareció 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 (2015 y 2016/2017).

“En Nuevo León hay una 
fuerte demanda por téc-
nicos y por ello se han 
creado programas en 
universidades tecnológi-
cas, pero estos no han lo-
grado dotar la demanda. 
Además, Las industrias 
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reportan que aún y que su 
personal provenga de es-
cuelas técnicas, no salen 
bien capacitados, no hay 
una conexión entre lo que 
se necesita en las empre-
sas y lo que se enseña 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 otras em-
presas, hay pirateo.” Di-
rectivos del Clúster Auto-
motriz de N.L.

 Los puestos que más se 
batalla para reclutar por fal-
ta de capacitación son: Au-
ditor de calidad, técnicos de 
mantenimiento, soldadores, 
herramentista, técnicos en 
transformadores, habilitador 
de dobladoras, serigrafía/
extrusores, torneros y opera-
rios de máquina de corte.
 Asimismo, directivos de las 
cámaras industriales señala-
ron que batallan mucho para 
encontrar personal capacita-
do, aún y que provengan de 
escuelas técnicas, debido a 
que en su opinión las escuelas 
egresan generalistas, pero las 
empresas requieren conoci-
mientos muy específicos.

“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 
específico. Lo que esta-
mos viendo los empresa-
rios es que cada vez hay 
más especialización, tu 
carrera es solo tu primer 
nivel, pero cuando empie-

zas a trabajar vas a tener 
una carrera diferente se-
gún el puesto y se te tiene 
que capacitar con nueva 
maquinaria, nuevos pro-
cedimientos. Y ese no es 
el objetivo de la escuela, 
sería muy difícil formar en 
lugar de un generalista 25 
diferentes especialistas 
según las necesidades de 
cada empresa, no puede 
tener todas las máquinas 
ni procesos necesarios. 
Las escuelas y empresas 
tienen que comunicarse y 
fusionarse. Por eso las em-
presas le están apostando 
a formar ellos mismos los 
técnicos, como Ternium 
que tiene su propia escue-
la. Ellos tienen los recursos 
y avances tecnológicos y 
las prácticas se llevarán a 
cabo dentro de la empre-
sa.” Directivos de cámaras 
industriales.

 Las cámaras industria-
les señalaron que para ha-
cer frente al problema de 
la falta de técnicos capa-
citados están participando 
en el Modelo Mexicano de 
Formación Dual para la for-
mación de técnicos, donde 
los estudiantes realizan la 
última o a veces la primera 
mitad de sus estudios ha-
ciendo cien por ciento prác-
ticas dentro de una empre-
sa, como sucede en países 
como Alemania, lo que re-
duce la curva de aprendiza-
je de los técnicos y asegura 
que tengan los conocimien-
tos especializados que se 
requieren en cada industria 
en particular.

“Nosotros tenemos el Mo-
delo Mexicano de Forma-
ción Dual (MMFD), en el 
cual se forman técnicos 
en 1 o 2 años. Las empre-
sas requieren que sepan 
manejar las máquinas en 
operación en planta por-
que un egresado después 
de tres años estudiando 
una especialidad en un 
plantel no sabe manejar-
las, no tienen los avan-
ces tecnológicos 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 jóvenes desde 
antes que egresen para la 
práctica 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 
enseñar, sabe hacer bien 

su trabajo, pero se le tiene 
que preparar también en la 
parte pedagógica, en saber 
enseñar. Y al final nada te 
garantiza que los chicos que 
estás formando se vayan a 
quedar contigo.” Directivos 
de cámaras industriales.

Ante esta misma falta de 
personal técnico capacita-
do, el Clúster Automotriz 
(CLAUT) de Nuevo León ha 
diseñado programas en con-
junto con la UANL para la 
formación de técnicos ma-
triceros y electro mecánicos.

“El Clúster Automotriz tie-
ne dos programas para 
la formación de Técni-

cos Matriceros y Técni-
cos Electromecánicos, 
diseñados en conjunto 
con la preparatoria Álva-
ro Obregón y la Facultad 
de Ingeniería (FIME) de 
la UANL respectivamen-
te, en el que empleados 

de METALSA y NAVISTAR 
se capacitan. A la escue-
la Álvaro Obregón de la 
UANL se le han donado 
equipos. La idea es que en 
un futuro los talleres que 
se tienen en esa escuela 
sirvan también para les 
den servicios a las empre-
sas del Clúster Automo-
triz.” Directivos del  Clús-

ter Automotriz de N.L.
 Las demás razones por 
las que las industrias bata-
llan para reclutar fueron los 
turnos rotativos y de nueva 
cuenta la lejanía de las em-
presas.

Cuadro 6. Puestos que más se batallan para reclutar y razones.

categoría Puestos que más se batalla para reclutar y las razones de ello 

Bajos salarios y competencia

• Motociclista: Sueldo

• Servicios generales: Sueldo

• Soldadores: Sueldo y piratería

• Programador: Sueldo

• Instalador: Sueldo

• Pailero: Quieren ganar más de lo establecido a pesar de no llenar el perfil

• Tornero CNC y operador de centro de maquinado: hay mucha demanda de 

trabajo

• Operadores de lavado de piezas metálicas y controlador de calidad: Aunque 

estamos remunerando por encima del promedio, se batalla por competencia 

con otras empresas

• Operadores: Hay mucha oferta de trabajo en santa Catarina y andan de empre-

sa en empresa
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Cuadro 6. Puestos que más se batallan para reclutar y razones.

Falta de capacitación

• Auditor de calidad y técnicos de mantenimiento: Se necesitan ciertas habili-

dades específicas que no todos llegan a cumplir

• Soldadores: Debido a que el tipo de soldadura utilizada demanda más espe-

cialidad y conocimientos específicos; porque el tipo de soldadura es muy 

especializada (metales muy delgados)

• Herramentista: Necesitan tener conocimientos de moldes

• Técnicos en transformadores: No hay personal capacitado, están estudiados 

pero no tienen experiencia y no puede haber margen de error

• Habilitador de dobladoras: Casi no hay gente preparada para eso, como no es 

muy común usar las dobladoras casi no hay gente con esa experiencia.

• Serigrafía/Extrusores: Porque los conocimientos en maquinaria de extru-

sión es un nicho muy específico y hay muy pocos

• Torneros: No hay torneros de torno paralelo y manual y por lo tanto casi no 

encuentran gente con ese perfil

• Operario de máquina de corte: No hay tanta gente que sepa manejar el sistema 

de medición, vernier y micrómetro

Turnos rotativos
• Máquinas: Es un puesto más complejo y son tres turnos a nadie le agrada, son 

rotativos

• Operadores de retroexcavadora: Por la lejanía de la empresa

Fuente: Elaboración propia con base en entrevistas a profundidad con jefes de operación y/o producción de industrias en el AMM.

Para conocer cómo realizan 
su reclutamiento de perso-
nal técnico y operativo, se 
les preguntó si contrataban 
o no agencias o utilizaban 
otras técnicas. 
 Las empresas que mani-
festaron usar empresas de 
reclutamiento mencionaron 
a agencias como Prodensa, 

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

Metro, el Viernes no Cuesta, 
publicación de vacantes en 
páginas de internet, en lo-
nas afuera de su empresa, 
acudir a escuelas de forma-
ción de técnicos y bolsas de 
trabajo municipales de San-
ta Catarina, Guadalupe y 
Ciudad Juárez.

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

actitudes que más 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, seguido por la disciplina, el compañerismo 

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

Habilidades y actitudes valoradas por la industria
 en el AMM

Cuadro 4. Puestos más demandados por la industria en el AMM

Habilidades

Responsabilidad

Puntualidad

Disciplina

Compañerismo y/o trabajo en equipo

Ganas de aprender

Proactivos

Atención al detalle

Trabajo bajo presión

Honradez

Resolución de problemas

Liderazgo

Atención a las medidas de seguridad 

Habilidad para capacitar aprendices

Comunicación efectiva

Limpieza e higiene

Total de observaciones

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

13

14

15

759

718

603

509

478

454

454

443

437

421

414

406

390

352

337

7175

10.6%

10.0%

8.4%

7.1%

6.7%

6.3%

6.3%

6.2%

6.1%

5.9%

5.8%

5.7%

5.4%

4.9%

4.7%

100
Fuente: Elaboración propia a partir de una muestra aleatoria entre 400 empresas en Nuevo León.  el AMM.

Lugar Frecuencia Porcentaje
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Cuadro 4. Puestos más demandados por la industria en el AMM

Estos resultados coinciden 
con lo señalado por los ac-
tores entrevistados, que 
destacan la importancia de 
la comunicación y el trabajo 
en equipo.

“Las habilidades blandas 
que más pide la industria 
es que sea gente con fa-
cilidad de palabra, para 
tener una buena comuni-

cación interna, informar 
sobre el cierre del día y 
también es importante el 
trabajo 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 
formación de técnicos.

 Otras habilidades y valo-
res apreciados por la indus-
tria son la responsabilidad, 
el orden y 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 
formación de técnicos.

“El tema de la actitud es 
un problema, muchos 
chavos no saludan, traen 
los audífonos puestos o 
traen música con volu-
men alto en el teléfono 
mientras los demás están 
trabajando, en esa parte 
les falta mucho.” Direc-
tivos de empresas de re-
clutamiento de personal.

 “Son personas jóvenes 
sin responsabilidad y hay 
que seguir reglas. O no 
les gusta el trabajo y se 
van. Les falta disciplina y 
compromiso.” Directivos 
del Clúster 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 jóvenes 
sean empleados con éxi-
to deben mantener una 
actitud de mejora conti-
nua, ser receptivos a la 
actualización, saber tra-
bajar en equipo, esta ge-
neración de millennials 
trabaja más de manera 
individual.” Directivos de 
escuelas de formación de 
técnicos.
 “Otro reto para el per-
sonal técnico es que tie-

nen que estar dispuestos 
a tener capacitaciones 
continuas para seguir as-
cendiendo en su empleo.” 
Directivos de escuelas de 
formación 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 máquinas.” Directivos 
de escuelas de formación 
de técnicos.
“Es muy importante la dis-
ponibilidad para aprender 
y la capacitación constan-
te.” Directivos de empresas 
de reclutamiento de perso-
nal.
Siguiendo como la forma 
de pensar de los jóvenes, 
los entrevistados destaca-
ron su visión de corto plazo. 
“Hoy los chavos no bus-
can generar antigüedad, 
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 a largo 
plazo, no a corto plazo.” 
Especialista en estudios 
del trabajo.
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Otra cuestión relevante tie-
ne que ver con la diferencia 
entre lo que las empresas 
consideran como imagen 
ideal para su organización y 
como los jóvenes se ven a sí 
mismos y desean proyectar-
se ante los demás.

“El tema de la imagen 
es importante para ser 
contratados, tatuajes, 

corte de cabello, no es 
un tema despectivo o de 
discriminación, 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 jóvenes 
se preparen para ir a las 
entrevistas.” Directivos 

de empresas de recluta-
miento de personal.

Por último, las adicciones 
también afectan la proba-

bilidad de ser contratados 
en las empresas. 

“Un problema es la cues-
tión de las drogas. A ve-
ces formamos a los jóve-
nes con cursos técnicos, 
pero después no pasan el 
antidoping en las empre-
sas.” Directivos del Clús-
ter Automotriz de N.L.
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Otra recomendación 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 jóvenes, así como medir y dar 
seguimiento a los resultados de dichas capacitaciones.
 Asimismo, que las diferentes escuelas técnicas comprendan 
las dinámicas y necesidades de las empresas. En este sentido, 
la presente investigación encontró que si bien existen varias 
escuelas técnicas en la ciudad, como el ICET, el CONALEP, 
el CBTIS, el CECATI y los CECYTES, los esfuerzos se encuen-
tran desarticulados y existe una falta de coordinación 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 relación entre las escuelas y em-
presas es meramente casual, debido a factores geográficos 
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 León, en conjunto 
con las empresas y los sindicatos, establezcan mecanismos y 
espacios institucionalizados para la identificación de necesi-
dades de capacitación y la implementación expedita de solu-
ciones.
 Otra de las recomendaciones tiene que ver con involucrar 
más a las empresas en la capacitación. Si bien la presente in-
vestigación encontró que sí existe una vinculación muy fuerte 
con las empresas de la entidad, también es visible que esto 

Se les cuestionó a los 

especialistas en estudios 

del trabajo y directi-

vos de escuelas para la 

formación de técnicos 

entrevistados sobre qué 

recomendaciones podían 

hacer para los progra-

mas que tienen como 

objetivo incentivar el em-

pleo de jóvenes técnicos 

y operarios en el AMM. 

Sus recomendaciones 

estuvieron encaminadas 

en una primera instancia 

a tener un diagnóstico 

de las necesidades de la 

industria, motivo del pre-

sente estudio. 

Elementos a considerar para el diseño de 
programas de empleo dirigido a jóvenes 

técnicos y operarios para la industria del AMM
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sucede más a menudo con 
empresas grandes, pero no 
con empresas medianas y 
pequeñas. Por otro lado, la 
industria pide que existan 
espacios institucionalizados 
para escucharlos y procesos 
más eficientes para tomar 
en cuenta sus necesidades 
de capacitación. 

“Participamos mucho en 

los departamentos de 
vinculación de las escue-
las técnicas, por ejemplo 
el CONALEP. Pero existe 
mucha desesperación 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-
tarían con ganas de estar 
trabajando, pero no es-
tán los incentivos, es muy 
tortuoso 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 3 años entre que 
se pidió el curso y se co-
menzó a dar. El empre-
sario necesita que se le 
escuche más, se tardan 
muchos años en hacer 
una carrera técnica que 
necesita la industria, el 
gobierno va muy lento. 

No están resolviendo lo 
que necesitan las empre-
sas. Se requiere una ca-
pacidad de escucha más 
rápida.” Directivos de cá-
maras industriales. 

 Otra cuestión que se re-
comendó fue pensar en las 
necesidades de las empre-
sas de cada región, pero 
también de los jóvenes, ha-
blando directamente con 
ellos para conocer sus aspi-
raciones y sus necesidades, 
lo que complementaría es-
tudios como el presente. 
 Además, los especialistas 
en estudios del trabajo y di-
rectivos de escuelas para la 
formación de técnicos en-
trevistados señalaron que 
es muy importante tomar en 
cuenta al diseñar programas 
de capacitación los ingresos 
económicos de los jóvenes, 
que la mayoría de las ve-
ces no tienen dinero para el 

transporte para asistir a las 
capacitaciones, así como sus 
hábitos académicos.
 Sobre cuestiones de gé-
nero, se encontró que si 
bien varios de los puestos 
son ocupados por mujeres, 
la mayoría de los puestos 
de técnicos y operarios son 
ocupados por hombres. 
Como vimos en las cifras so-
bre desempleo entre las jó-
venes de 20 a 29 años, existe 
un porcentaje alto de ellas 
que tienen hijos, lo que hace 
necesaria una política de 
guarderías infantiles para 
mujeres trabajadoras de la 
industria, ya que en toda 
el AMM la única 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-
que son muy responsa-
bles, sobre todo las ma-
dres solteras que son 
muy trabajadoras, pero 
siempre y cuando ten-
gan acceso a guardería 
donde dejar a los niños o 
que alguien se los cuide, 
o que tengan niños ma-
yores de cinco años 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 León. 
Te piden 80% hombres, 
20% mujeres, tiene que 
ver con el tipo de trabajo, 
que es más 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-
tratación.” Directivos de 

empresas para el recluta-
miento de personal.

 Los especialistas en estu-
dios del trabajo, directivos 
de escuelas técnicas y de 
cámaras industriales, reco-
mendaron enfocarse en la 
certificación 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, así 
como con asensos dentro 
de la misma empresa, por 
ejemplo, estableciendo ca-

tegorías donde se conecte 
el dominio técnico y la expe-
riencia con el salario.
 Otra cuestión que señala-
ron los actores entrevista-
dos es no olvidar que si no se 
tiene una política adecuada 
para absorber esta oferta 
de trabajo de los jóvenes, 
pueden caer en manos de 
la delincuencia organizada. 
También comunicar a los jó-
venes que una carrera técni-
ca es tan importante como 
una profesional.
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Además, la industria enfrenta un déficit de espacios institu-
cionalizados de parte del gobierno que recojan la información 
de sus necesidades de capacitación de personal técnico de 
forma sistemática. También falta una coordinación guberna-
mental que vincule los esfuerzos de toda la oferta educativa 
pública de formación de personal técnico para responder de 
una manera más rápida y eficaz a las necesidades de las em-
presas y los jóvenes.
 Otro reto que enfrenta la industria es el alto nivel de rota-
ción del personal técnico y operario. Las empresas reconocen 
que parte de la rotación se debe a los sueldos que pagan, que 
a veces no son competitivos, así como a la creciente demanda 
para este tipo de puestos, por lo que debería revisarse su es-
quema de compensaciones y prestaciones si desean retener a 
su personal, así como reconocer salarialmente a su personal 
mejor capacitado o certificado para disminuir las posibilida-
des de rotación una vez obtenida dicha capacitación. Otras 
de las razones de la rotación es la distancia entre los centros 
de trabajo y las viviendas de los trabajadores, por lo que una 
política laboral y de desarrollo industrial tendría que tomar 
esto en cuenta, planeando mejor la ubicación de los parques 
industriales, considerando la distancia a los centros habita-
cionales y haciendo más eficiente el transporte público que 
conecte a las industrias con las viviendas.
 Sobre la Industria 4.0, si bien existe de forma incipiente el 
uso de algunos elementos tecnológicos que la conforman, su 
total integración no se ha dado en el AMM en ningún caso, 

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 jóvenes 

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 

formación dentro de la in-

dustria conlleva curvas de 

aprendizaje con horizon-

tes de tiempo de hasta un 

año, lo que eleva los cos-

tos y disminuye la produc-

tividad de las empresas.

Reflexiones finales
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pero es indudable que es 
una tendencia que se mate-
rializará tarde o temprano, 
por lo que los actores entre-
vistados ya vislumbran las 
características que tendrían 
los puestos necesarios para 
evolucionar en ese sentido.
 Así, la industria del AMM 
enfrenta un doble reto, ya 
que a la par que debe me-
jorar la pertinencia de la 
oferta de educación 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 están 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 jóvenes enfrentan 
tasas de desempleo por 
encima del promedio en el 
estado, por lo que se desa-
provecha el recurso humano 
disponible y por ende no se 
alcanza el nivel de produc-
ción potencial.
 En el caso de la partici-
pación 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-
logías como el Control Nu-
mérico Computarizado, uso 
de brazos alimentadores 
robóticos, programación de 
la producción, almacenes 
automatizados, etc. En ese 
sentido, hay una oportuni-
dad para que las mujeres se 
capaciten y se desarrollen 
cada vez más en puestos es-
pecializados y mejor paga-
dos. 
 Sin embargo, para que 
esta participación no se vea 
limitada por las dificultades 
para compaginar las res-
ponsabilidades familiares 
con las laborales, una polí-
tica pública de empleo diri-
gida a las mujeres en estos 
puestos debe contemplar 
servicios de cuidado infantil 
cerca de las áreas de traba-
jo e implementar políticas 
empresariales familiarmen-
te responsables, en la cua-
les se facilite e incentive la 
participación 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 y 
en general para las institu-
ciones vinculadas a NEO, 
para que puedan empatar 
la oferta formativa del per-
sonal técnico y operativo a 
las necesidades y tenden-
cias del mercado laboral del 
AMM.
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• Alicia Valtierra (ALFMEIER)
• Anne Fouquet (Tecnológico de Monterrey).
• Ana Soraya Martínez (Form)
• Andrés Vargas (Sellos y pistones de Monterrey)
• Arturo Reyes Ávila Rivera (Industrias AMB)
• Bernardo Garza y Jorge León (RG Logistics)
• David Ortega Aranda (CIDESI CONACYT)
• Eduardo Serrano Mendoza (Industrias Radson)
• Eleocadio Martínez Silva (UANL). 
• Emilio Valdez Castillo (Lubriquímica y Maquinados)
• Ernesto Torres Barbosa (Juguetes Famosa)
• Ezequiel Nuñez (IEMSA Industrias)
• Graciela Pérez (Reclutamiento Industrial de Manpower 

Monterrey).
• Heidy Sanchez (ROLOPLAST S.A. de C.V.)
• Jaime Rafael García Tamez (Farma Blinds S. de R.L. de C.V.) 
• (Jesús Francisco López, Claudia Montalván y Fernando 

Lira. CAINTRA).
• José Luis Rebollar Jiménez (Empresa: Climatización Total)
• José Juan Cervantes (Instituto de Investigaciones Sociales 

UANL)
• José Martínez (Desarrollo Tecnológico de Maquinas)
• Juan Alfonso Vázquez (Fabricaciones Técnicas Industria-

les)
• Juan Rafael Cervantes López (CECATI 92)
• Laura Alicia San Miguel Esquivel (ANSONI Ingeniería y Sumi-

nistros)

Lista de personas 
entrevistadas

• Luis Roberto Flores Serna (Silicas Recicladas S. A.)
• Manuel Montoya Ortega, Luz Elena Calzoncit Duarte, Veróni-

ca Alonso Cortés (Cluster Automotriz de N.L.)
• Mario Alberto Castillo. Reclutador de Human Quality.
• Mario Alberto Jurado (El Colegio de la Frontera Norte)
• Pablo Luna (Electro Jar)
• Rafael Domínguez (CONALEP San Nicolas 1)
• Raúl Quiñones (CONALEP  Victor Gómez)  
• Ricardo González Leal (Autolíneas Jr. S.A. de C.V.)
• Rodemiro Eleazar Aguirre Rodriguez (CONALEP José María 

Hernandez Martínez) 
• Roberto López Maldonado (Manufacturas Metálicas Maldo-

nado)
• Roberto Montelongo García, Julio Cesar López Garcia, Roge-

lio Davila (CECATI 10)
• Sarahí Dávila (Transportes Dávila)
• Silvia Cavazos Leal (WTS CO SA DE CV)
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Anexo 2. 
Características de los jóvenes 
desocupados en Nuevo León (2005-2017)
La presente investigación cuantitativa sobre las características de los jóve-
nes desocupados en Nuevo León fue realizada a partir de la Encuesta Nacio-
nal de Ocupación y Empleo del INEGI y sirvió como base y antecedentes para 
el estudio de la demanda laboral.
 El grupo de edad con la mayor tasa de desempleo en Nuevo León está do-
minado por las personas entre 15 y 19 años. Al primer trimestre del año 2017, 
la  tasa de desempleo se ubicó en 11.5% de la Población Económicamen-
te Activa (PEA) en ese grupo etario, equivalente a 15,240 personas jóvenes 
desempleadas. La tendencia de dicha tasa es a la baja desde un máximo de 
21.4% en el año 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.
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Cuadro 1. Tasa de desempleo por grupo de edad en Nuevo León.
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8,9
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5,5
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7,0
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17,0
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60 en adelante años 

3,8
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3,0

2,7
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3,5

2,6

1,5

2,9

2,3

2,3

5,1
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3,5

4,5

4,9
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5,5

4,1

3,9

4,1

3,3
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6,0

3,0

3,6

3,9
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3,7

3,6

2,1
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2,6
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2,9 3,0 1,8 0,8 3,3 1,9 3,4 3,6 3,7 2,7 3,6 3,4 1,6

El segundo grupo etario con 
la mayor tasa de desempleo 
es el de 20 a 29 años, que 
al primer trimestre del 2017 
se ubicó 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 registró 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.

Fuente: Elaboración propia con datos de la Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo del INEGI. Datos al primer trimestre de cada año.
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Cuadro 2. Tasa de desempleo por sexo en Nuevo León.
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Tasa de desempleo total

Tasa de desempleo mujeres

Tasa de desempleo hombres

5,4

7,0

4,5

4,6

5,8

3,9

5,0

5,8

4,5

4,5

5,7

3,9

6,9

7,9

6,4

6,8

7,6

6,4

6,4

6,9

6,2

5,5

6,0

5,3

6,4

6,3

6,5

5,5

7,0

4,7

4,7

5,3

4,3

4,5

5,2

4,0

3,8

3,7

3,8

Fuente: Elaboración propia con datos de la Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo del INEGI. Datos al primer trimestre de cada año.

Por sexo, la tasa de desem-
pleo de las mujeres ha esta-
do por encima de la de los 
hombres durante casi todo el 
período de estudio, a excep-
ción de dos años en que fue 
ligeramente menor, en el año 

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 ubicó en 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 desempleo juvenil por grupo de edad y sexo en Nuevo 

Fuente: Elaboración propia con datos de la Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo del INEGI. Datos al primer trimestre de cada año.

Por grupos de edad, la tasa 
de desempleo de mujeres 
y hombres ha presentado 
comportamientos mixtos. 
En el grupo de 15 a 19 años, 
la tasa de desempleo de las 
mujeres ha estado por enci-
ma de la de los hombres en 
8 de 13 años bajo estudio, 
siendo la mayor brecha en 
el año 2013, con 8.1 pun-

tos porcentuales. En el gru-
po etario de 20 a 29 años, 
la tasa de desempleo de las 
mujeres estuvo por encima 
de la de los hombres en 11 
de 13 años, con la mayor 
brecha en el 2015, con 3.6 
puntos porcentuales. 
 Durante el primer trimes-
tre del 2017, los jóvenes en-
tre 15 y 19 años represen-

taron el 16.8% del total de 
las personas desempleadas 
en Nuevo León, mientras 
que los jóvenes entre 20 y 29 
años representaron el 45.7% 
de los desempleados, es de-
cir, los jóvenes en su conjunto 
conformaron el 62.5% de las 
personas desempleadas en 
el estado, siendo un total de 
56,730 jóvenes sin empleo.
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10,0

21,0
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Cuadro 3. Tasa de desempleo juvenil por grupo de edad y sexo en Nuevo Cuadro 3. Porcentaje de personas desempleadas en Nuevo León por grupo de edad

Fuente: Elaboración propia con datos de la Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo del INEGI. Datos al primer trimestre de cada año.
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17,1

28,9
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15,5

22,8
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17,9
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37,1

15,1

19,8

33,8

19,7

24,7

33,0

16,7

16,3

38,0

21,8

17,0

38,4

17,9

15,0

40,5

18,9

17,8

40,0

14,5

16,8

45,7

15,2

20 a 49 años

50 a 59 años 

60 años y más 
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6,1

3,0

9,9

6,3

3,9

11,5

3,5

2,2

11,1

6,3

1,0

16,0

7,0

2,9

15,8

6,0

8,0

14,1

9,0

3,6

13,7

7,5

4,4

11,1

8,6

4,1

14,2

9,2

3,2

10,5

9,5

5,6

13,7

8,8

4,9

14,4

4,7

3,2

El comportamiento del gru-
po etario entre 15 y 19 años 
ha sido variable. Creció 6 
puntos porcentuales entre el 
2005 y el 2007, para dismi-
nuir 12.1 puntos porcentua-
les entre el 2008 y el 2017. 
Mientras tanto, el compor-
tamiento del grupo de etario 
de 20 a 29 años fue de una 
ligera disminución de 3.5 

puntos porcentuales entre 
el 2005 y el 2012, para au-
mentar 12.7 puntos porcen-
tuales de ahí al 2017. Es de-
cir, actualmente casi uno de 
cada dos desempleados en 
Nuevo León tiene entre 20 y 
29 años.

50,0
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Cuadro 5. Porcentaje de personas jóvenes desempleadas en Nuevo León por grupo de edad y sexo
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50,0
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Fuente: Elaboración propia con datos de la Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo del INEGI. Datos al primer trimestre de cada año.
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32,3

32,5

30,7

34,7
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22,1

33,8
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37,0

25,8

21,5

32,3

18,7

21,5

35,7

26,9

20,7

41,1

14,0

16,3

38,2

17,6
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18,0
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16,0
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44,0

16,3

35,2 37,2 37,3 39,4 33,2 37,1 34,9 31,2 36,4 38,6 34,9 37,8 46,6hombres 20 a 29 años 

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

bres desempleados entre 15 
a 19 años están por encima 
de las mujeres, pero otros 
años está por debajo. Igual 
pasa con el grupo etario de 
20 a 29 años. En ambos se-
xos la tendencia es la misma, 

al alza para el grupo de 20 a 
29 años y a la baja en el gru-
po de 15 a 19 años, tal como 
sucede en el cuadro 1 cuan-
do no se distingue por sexo.
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Cuadro 6. Porcentaje de mujeres jóvenes desempleadas y con hijos en Nuevo León.

Fuente: Elaboración propia con datos de la Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo del INEGI. Datos al primer trimestre de cada año.
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mujeres desempleadas de  
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En el primer trimestre del 
2017, de las 5,781 mujeres 
en condición de desempleo 
entre 15 y 19 años, 1,405 de 
ellas, el 24.3%, tenían 1 o 2 
hijos, el porcentaje más alto 
en el período de estudio. De 
las 14,450 mujeres desem-
pleadas en el grupo etario 

de 20 a 29 años, 1,985 de 
ellas, el 13.7%, tenían 1 o 2 
hijos en el mismo trimestre, 
con un máximo de 38.2% en 
el primer trimestre del 2011. 
Por su parte, de las 14,450 
mujeres desempleadas de 
entre 20 y 29 años, 769 de 
ellas, el 5.2%, tenían de 3 a 

5 hijos en el primer trimestre 
del 2017, con un máximo de 
10.8% en el mismo trimestre 
del año 2009. Lo anterior, 
plantea retos de política pú-
blica de provisión de servi-
cios de cuidado infantil para 
las madres que desean obte-
ner un empleo.
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Cuadro 7. porcentaje de personas desempleadas en Nuevo León sin experiencia laboral previa por grupo de edad.

Fuente: Elaboración propia con datos de la Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo del INEGI. Datos al primer trimestre de cada año.
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Antes del año 2013, el por-
centaje de desempleados 
sin experiencia laboral pre-
via era mayor para el gru-
po de edad de 15 a 19 años 
que en el grupo de 20 a 29 
años. Sin embargo, a partir 
de ese año y el siguiente, el 
grupo de 20 a 29 años tuvo 

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

eran jóvenes entre 15 a 19 
años, contra 40.2% del gru-
po de 20 a 29 años, 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 León por grupo de edad

Fuente: Elaboración propia con datos de la Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo del INEGI. Datos al primer trimestre de cada año.
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Referente a las personas 
desempleadas por nivel edu-
cativo, las que cuentan con 
educación primaria sin ter-
minar, en el primer trimestre 
del 2017 se concentran en 
el grupo de edad de 20 a 29 
años, con el 39.8%, seguidas 
por el grupo de edad de 60 

años y más, con 31.5% y el 
grupo de edad de 15 a 19 
años con 28.7%. Sumando 
los jóvenes de 15 a 19 años y 
los de 20 a 29 años, 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 León por grupo de edad

Fuente: Elaboración propia con datos de la Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo del INEGI. Datos al primer trimestre de cada año.
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De las personas desemplea-
das en el primer trimestre 
del 2017 que contaban con 
primaria terminada, el gru-
po etario de 15 a 19 años 
concentró el 25.7% del total, 
mientras que el grupo de 20 
a 29 años el 14.6%. Es decir, 

los jóvenes concentraron el 
40.3% de los desempleados 
que contaban con primaria 
completa.
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Cuadro 10. Porcentaje de personas desempleadas con secundaria terminada en Nuevo León por grupo de edad

Fuente: Elaboración propia con datos de la Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo del INEGI. Datos al primer trimestre de cada año.
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Entre los desempleados con 
secundaria completa, a par-
tir del 2012 el grupo etario 
de 20 a 29 años se encuentra 
claramente por encima de 
todos los demás grupos, con 
una tendencia al alza, al cre-
cer 4.4 puntos porcentuales 
entre dicho año 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 años, con 
22.7%, que ha decrecido 11.5 
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 11.Porcentaje de personas desempleadas con educación media y superior terminada en Nuevo León por 
grupo de edad

Fuente: Elaboración propia con datos de la Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo del INEGI. Datos al primer trimestre de cada año.
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Entre los desempleados con 
educación media y supe-
rior, los jóvenes entre 20 y 
29 años representan la gran 
mayoría, con una tenden-
cia al alza entre el 2005 y el 
2017, período en que su par-
ticipación creció 9.5 puntos 
porcentuales, ubicándose en 

65.2% al primer trimestre del 
2017, seguido por el grupo 
de 40 a 49 años, con 14.1% 
en dicho trimestre y el grupo 
de 30 a 39 años con 12.8%.
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Cuadro 12. Personas desempleadas que sí utilizan servicios públicos de colocación en Nuevo León.

Fuente: Elaboración propia con datos de la Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo del INEGI. Datos al primer trimestre de cada año.imestre de 
cada año.
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Al primer trimestre del 2017, 
solo 974 personas desem-
pleadas en Nuevo León de-
clararon hacer uso de los 
servicios públicos de colo-
cación, una caída de 7,326 
personas respecto del record 
de 8,300 personas que utili-
zaron servicios públicos de 

colocación en el año 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 públicos de co-
locación representaron solo 
el 1.07% del total, respecto 

del 5.52% del 2010, cuando 
hubo un total de 150,226 
personas desempleadas.
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Cuadro 13.Porcentaje de personas desempleadas con educación media y superior terminada en Nuevo León por 
grupo de edad

Fuente: Elaboración propia con datos de la Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo del INEGI. Datos al primer trimestre de cada año.
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De las 974 personas desem-
pleadas que sí utilizaron ser-
vicios públicos de colocación 
al primer trimestre del 2017, 
el 55.9% fueron jóvenes de 
entre 20 y 29 años, mientras 
que el restante 44.1% fueron 

adultos mayores de 60 años 
y más.



91

Cuadro 14. Porcentaje de personas desempleadas por grupo de edad que no utilizan servicios públicos de colo-
cación en Nuevo León

Fuente: Elaboración propia con datos de la Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo del INEGI. Datos al primer trimestre de cada año.
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Una tendencia que llama la 
atención es el crecimiento 
entre las personas desem-
pleadas en el grupo de edad 
de 20 a 29 años que no uti-
lizan servicios públicos de 
colocación, 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 personas desem-
pleadas en total reportaron 
no utilizar servicios públicos 
de colocación, de los cuales 
40,523 personas estaban en 
el rango de edad de 20 a 29 
años, es decir el 45.3%. Por 
su parte, en el grupo etario 
de 15 a 19 años han dismi-

nuido quienes reportan no 
utilizar estos servicios 7.6 
puntos porcentuales en el 
mismo período. Al primer tri-
mestre del 2017, 15,240 per-
sonas en el rango de edad 
de 15 a 19 años de 89,412 
personas en total, es decir, el 
17.0% reportaron no utilizar 
los servicios públicos de 
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Para conocer los detalles sobre los perfiles laborales de los puestos más 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.


