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ACERCA DE LA INICIATIVA NEO

NEO es una iniciativa liderada por el Banco
Interamericano de Desarrollo, a través del Fondo
Multilateral de Inversiones (FOMIN) y la Division
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,
gobiernos y sociedad civil en América Latinay el
Caribe trabajan juntos en 12 paises para mejorar

las oportunidades de empleo de 500,000 jovenes,
la mitad de ellos mujeres. Esta alianza junta
recursos, conocimientos y capacidades para
impulsar soluciones de empleo efectivas y
sostenibles para los problemas del desempleo
juvenil y las brechas de habilidades.

El estudio “Retorno de la inversion para la iniciativa
NEO” forma parte de una serie de estudios
tematicos que analizan diversos aspectos de la
implementacion de NEO a nivel local, para
documentar sus logros, identificar los obstaculos o
restricciones que enfrenta la iniciativa en su
operacion, y registrar lecciones aprendidas y
mejores practicas.




LOS AUTORES

El estudio “Retorno de la inversion para la iniciativa
NEOQO” fue elaborado por la firma de consultoria
transformacional B.O.T. bajo la direccion Juan

Pablo Jiménez.
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PUNTO DE PARTIDA

¢QUE ES EL ESTUDIO “RETORNO DE LA INVERSION PARA LA INICIATIVA NEO”?

Este estudio busca proporcionar a las empresas una medida de eficiencia tangible sobre el valor relativo de las inversiones
realizadas en el fortalecimiento del programa NEO, a través del céalculo de los beneficios monetizados de la contratacion de
jovenes NEO en relacion con sus costos asociados. En el célculo del ROI deben considerarse supuestos y desafios como:
monetizar con precision ciertos beneficios, como los asociados con ganancias de productividad, menor rotacion, menor costo
de capacitacion y capturar datos de manera eficiente para no agregar cargas administrativas a las empresas. Finalmente, se
debe considerar especialmente el perfil socioeconémico y los desafios de la capacitacion de jovenes vulnerables y de bajos
ingresos, como los que reciben formacion de los proveedores de servicios de NEO. Este estudio se compone en: evaluacion
de impacto, guia herramienta y herramienta Excel para su aplicacion y réplica.

¢.CUAL ES SU OBJETIVO?

Los socios corporativos de NEO y los empleadores participantes estan interesados en evaluar y comprender el retorno de la
inversion para las empresas que contratan jovenes NEO. Aun cuando la insercion laboral es significativa hasta ahora, se
debe hacer un "caso de estudio” mas convincente para mantener las inversiones NEO en el tiempo y escalar el enfoque
dentro de los paises NEO y otros en la region. Con este fin, se llevd a cabo una evaluacion en Nuevo Ledn, México, de
naturaleza cuasi-experimental, mediante la aplicacion de una metodologia de ROI para evaluar el valor que reciben los
empleadores que contratan a jovenes entrenados NEO. También se desarroll6 una herramienta practica del ROl y una guia
gue permitira a futuros proyectos sobre capacitacion de la fuerza de trabajo financiados por el FOMIN, u otros socios, la
apliguen para medir el retorno de la inversion de manera eficiente y efectiva.

(A QUIEN ESTA DIRIGIDO?

Esté dirigido a los socios FOMIN / BID que estén considerando medir el retorno de la inversion en programas de capacitacion.
Adicionalmente, puede ser de utilidad para donantes, entidades de cooperacion y para profesionales interesados en aprender
y conocer mas de cerca los aprendizajes de la iniciativa NEO y la medicion del retorno de la inversion en programas con
jovenes y empleo.

Fuente: Analisis B.O.T.
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RESUMEN EJECUTIVO (1/11)

Este estudio busca proporcionar a las empresas una medida de eficiencia tangible sobre el valor relativo de las inversiones
realizadas en el fortalecimiento del programa NEO, a través del céalculo de los beneficios monetizados de la contratacion de
jovenes NEO en relacion con sus costos asociados. Con este fin, se llevo a cabo una evaluacion en Nuevo Ledn, México, de
naturaleza cuasi-experimental, mediante la aplicacion de una metodologia de ROI (retorno de la inversion) para evaluar el
valor que reciben los empleadores que contratan a jovenes entrenados NEO. Durante el estudio se aplicaron dos
instrumentos de recoleccion de informacion con las empresas de Nuevo Leodn: 1) encuesta de percepcion de los empleadores
NEO - donde se obtuvo respuesta efectiva de 355 empresas (203 con jévenes NEO y 152 sin) y 2) prueba estandarizada de
habilidades basicas — donde se contactaron 172 empresas para tomar las pruebas, de las cuales 14 recibieron visita en
Nuevo Ledn y 10 aplicaron el test a sus empleados.

Sobre los hallazgos, el ROI para las empresas de Nuevo Ledn empleadoras de jévenes NEO es del 1,9% del salario anual de
los empleados contratados. Se generaron tres indicadores complementarios para medir dicho ROI:

o ROI; (Productividad) = 6,2% del salario anual (234 USD/afio por joven); ROI de productividad medido como salario
anual * % de mayor productividad (6,2%) de jovenes NEO vs No NEO.

o ROI, (ROI, + Capacitacion) = 7,8% del salario anual (304 USD/afio por joven); ROI de capacitacion medido como costo
x hora de capacitacion x menores horas de capacitacion al afio de jovenes NEO vs no NEO (1,2 horas).

o ROI; (ROI, + Rotacion) = 1,9% del salario anual (74 USD/afio por joven); ROI de rotacion medido como costo de
rotacion como % del salario anual * mayor rotacion anual de los jévenes NEO vs no NEO — Los NEO presentan mayor
rotacion a los no NEO. A manera de hipétesis, la mayor rotacion puede ser explicada por la mejor percepcion de
productividad de los jovenes NEO que los hace mas demandados en el mercado.

Fuente: Analisis B.O.T.



RESUMEN EJECUTIVO (11/11)

El estudio identifica que las empresas valoran con nivel “medio-alto” la utilidad de la aplicacion de pruebas de habilidades, lo
cual podria incluirse de manera programada como parte del valor agregado del programa. Lo anterior estrecharia la relacion
con las empresas y permitiria al programa ajustar su curriculo para lograr mayor pertinencia e impacto en la formacion.

Para terminar, se hacen unas recomendaciones para los programas de empleabilidad a dos niveles: 1) recomendaciones
para replicar el estudio, y 2) recomendaciones para los programas de empleabilidad. En general los programas de
empleabilidad deben fortalecer su relacion con las empresas (casi inexistente hoy en dia o lejano en el caso del programa
NEO México) pues su éxito depende de que se posicionen como iniciativas de importancia estratégica para las empresas con
aumentos contundentes en su productividad.

Fuente: Andlisis B.O.T. 10



EXECUTIVE SUMMARY

This document corresponds to the final report, “Return on Investment for the NEO Initiative”, which
focused on the NEO initiative in Mexico. This study was led by B.O.T.

This report aims to provide companies with a tangible measure of efficiency relating to the relative
value of investments made in strengthening the NEO program by calculating the monetary benefits of
hiring young people who have gone through the NEO program in relation to the associated costs. To
that end, a quasi-experimental evaluation was carried out in Nuevo Ledn, Mexico, using a return-on-
investment (ROI) methodology to assess the value gained by employers who employ NEO-trained
youth. During the study, two tools were used to gather information from companies in Nuevo Ledn: 1)
a perception survey for NEO employers, which obtained responses from 355 companies (of which,
203 employed NEO-trained youth and 152 did not); and 2) a standardized basic skills test — 172
companies were contacted to take the test, of which 14 were visited in Nuevo Ledn and 10
administered the test to their employees.

Among the study’s findings was the discovery that the ROI for companies in Nuevo Ledn that employ
NEO youth is 1.9 percent of the annual salary of the employees hired. Three additional indicators were
generated to measure this ROI:

e ROI; (Productivity) = 6.2 percent of annual salary (234 USD/year per young person); ROI in
productivity measured as annual salary x percentage of highest productivity (6.2 percent) of
NEO youth versus non-NEO youth.

e ROI, (ROI; + Training) = 7.8 percent of annual salary (304 USD/year per young person); ROI
in training measured as cost x hours of training x fewest hours of training per year for NEO
youth versus non-NEO youth (1.2 hours).

e ROI3 (ROI2 + Turnover) = 1.9 percent of annual salary (74 USD/year per young person); ROI
in turnover measured as cost of turnover as a percentage of annual salary x highest annual
turnover of NEO youth versus non-NEO youth — NEO-trained youth demonstrate higher
turnover than their non-NEO counterparts. One hypothesis is that the higher turnover can be
explained by the perceived higher productivity of NEO-trained youth, generating a higher
demand for them in the market.

The study reveals that companies place a “medium-high” value on the usefulness of skills testing,
which could be included on a regular basis as part of the program’s added value. This would improve
relationships with companies and would allow the program to adjust its curriculum, making the training
more relevant and impactful.

Executive Summary: Return on Investment 1



The study concludes by making recommendations for employability programs on two levels: 1)
recommendations for replicating the study; and 2) recommendations for employability programs. In
general, employability programs should strengthen their relationships with companies (which, today,
are almost non-existent, or distant in the case of the NEO program in Mexico) because the programs’
success depends on being positioned as strategically important initiatives for companies with the
proven ability to boost productivity.

Executive Summary: Return on Investment 2



RESUMO EXECUTIVO

Este documento corresponde ao relatério final da consultoria “Retorno do investimento para a
iniciativa NEO” referente a iniciativa desenvolvida no México. O estudo foi liderado pela organizagéo
B.O.T.

Este estudo teve como objetivo oferecer as empresas um indicador concreto da eficiéncia do valor
relativo dos investimentos realizados no fortalecimento do programa NEO baseado no célculo dos
beneficios monetéarios da contratacdo de jovens NEO em relacdo aos seus custos associados. Para
esse fim, foi realizada uma avaliacdo quase-experimental em Nuevo Leon, no México, por meio da
aplicagdo de uma metodologia de ROI (retorno sobre investimento) para avaliar o valor recebido pelos
empregadores que contratam jovens formados pela iniciativa NEO. Durante o estudo, duas
ferramentas de coleta de informac8es foram aplicadas as empresas de Nuevo Leon: 1) Pesquisa de
percepcdo dos empregadores NEO, a qual 355 empresas efetivamente responderam (203 com
jovens NEO e 152 sem) e 2) teste padronizado de habilidades basicas, em que 172 empresas foram
contatadas para fazer os testes, 14 das quais receberam uma visita em Nuevo Leon e 10 aplicaram
0 teste aos seus funcionarios.

Em relacdo aos resultados, o ROl das empresas de Nuevo Leon que empregaram jovens NEO
corresponde a 1,9% do salario anual dos funcionarios contratados. Foram gerados trés indicadores
complementares para medir esse ROI:

¢ ROI; (Produtividade) = 6,2% do salario anual (US$ 234/ano por jovem); ROI de produtividade
calculado com base no salario anual x % de maior produtividade (6,2%) de jovens NEO em
relacdo a jovens néo participantes do NEO.

e ROI; (ROIl; + Capacitacdo) = 7,8% do salario anual (US$ 304/ano por jovem); ROI de
capacitacdo calculado com base no custo x hora de capacitacdo x menores horas de
capacitacao por ano de jovens NEO em relacéo a jovens nao participantes do NEO (1,2 hora).

e ROI; (ROl + Rotatividade) = 1,9% do salario anual (US$ 74/ano por jovem); ROI de
rotatividade calculado com base no custo de rotatividade como % do salario anual x maior
rotatividade anual dos jovens NEO em relagéo a jovens nédo participantes do NEO — os jovens
NEO apresentam maior rotatividade quando comparado aos néo participantes do NEO. Por
hipotese, a maior rotatividade pode ser explicada pela melhor percepc¢éo de produtividade dos
jovens NEO que os torna mais exigidos no mercado.

O estudo identifica que as empresas atribuem um valor “médio-alto” a utilidade da aplicacdo de testes
de habilidade, que poderiam ser incluidos de maneira programada como parte do valor agregado do

Resumo executivo: Retorno sobre investimento 1



programa. Essa incluséo fortaleceria a relacdo com as empresas e permitiria ao programa ajustar seu
curriculo para que a formagéo seja mais relevante e impactante.

Por ultimo, séo feitas algumas recomendacdes para programas de empregabilidade em dois niveis:
1) recomendacbGes de replicacdo do estudo, e 2) recomendacBes para programas de
empregabilidade. De um modo geral, os programas de empregabilidade devem fortalecer sua relacao
com as empresas (quase inexistente atualmente ou muito distante no caso do programa NEO
México), ja que, para ser exitosos, eles devem se posicionar como iniciativas de importancia
estratégica para as empresas, capazes de aumentar sua produtividade significativamente.

Resumo executivo: Retorno sobre investimento 2
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GLOSARIO (1/11)

= ALC: América Latina y el Caribe

= ANOVA: Andlisis de la varianza para determinar si diferentes tratamientos muestran diferencias
significativas, o por el contrario puede suponerse que sus medias poblacionales no difieren

= BID: Banco Interamericano de Desarrollo

= Big Data: Término para referirse a un gran volumen de datos, tanto estructurados como no estructurados
= CELADE: Cetro Latinoamericano y Caribefio de Demografia

= CEPAL: Comision Econdémica para Ameérica Latina y el Caribe

= CONALEP: Colegio Nacional de Educacion Profesional Técnica

= Distribucion normal: Distribucion continua mas utilizada en estadistica cuya funcion de distribucion tiene
una forma acampanada y simétrica

= FOMIN: Fondo Multilateral de Inversiones

= |CET: Instituto de Capacitacion y Educacion para el Trabajo
= INEGI: Instituto Nacional de Estadistica y Geografia

» |YF: International Youth Foundation

= Modelo de educacion dual: Modelo de formacion que combina el aprendizaje en una compafia y en una
centro educativo

= NEO: Nuevas Oportunidades de Empleo para Jovenes
= NINI: Persona que no estudia ni trabaja

Fuente: Analisis B.O.T. 11



GLOSARIO (11/11)

= NL: Nuevo Leon

= OIT: Organizacion Internacional del Trabajo
= PIB: Producto Interno Bruto

= PWC: PricewaterhouseCoopers

»= ROI: Retorno de la inversion

= Scorecard: Formato de evaluacion de personal donde se califican en 6 factores relacionados con las
habilidades del empleado y se estima su desempefio general

= Significancia estadistica: Hay evidencia estadistica suficiente para aceptar o rechazar una hipotesis
= TCA: Tendencia de crecimiento anual
= WEF: World Economic Forum

Fuente: Analisis B.O.T.
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En los ultimos 30 afos la poblacion en América Latinay el Caribe (ALC) se
multiplicé por ~1,5. 106 millones (el 18%) son jovenes entre 15-24 anos.

EVOLUCION DE LA POBLACION EN AMERICA LATINA Y EL CARIBE®
Millones de personas

| A |

Total 4228 499,9 569,7 576,6 583,4 590,2 597,0 603,6 610,1
700 0
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Notas: (1) Datos de América Latina y el Caribe, excluye paises de alto ingreso. (2) TCA = Tendencia de crecimiento anual.

Fuente: Division de Poblacion de las Naciones Unidas, Perspectivas de la poblaciéon mundial, revision 2017; Analisis B.O.T. 15



Los paises con mayor % de jovenes son El Salvador, Paraguay, Jamaicay México;
por género se observa una distribucidn casi equitativa entre hombres y mujeres.

CARACTERIZACION DE LA POBLACION EN AMERICA LATINA Y EL CARIBE

Millones de personas

POBLACION POR PAIS® Y RANGO DE EDAD (2016)

POBLACION POR PAIS® Y GENERO (2016)
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Notas: (1) Paises selectos con presencia NEO.
Fuente: Division de Poblacion de las Naciones Unidas, Perspectivas de la poblacion mundial, revision 2017; DataBank Banco Mundial, Poblacién por género, 16
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La poblacion en edad de trabajar (15-64 afnos) en la mayoria de los paises de ALC
supera casi por 2 veces la poblacion dependiente.

. |
BONO DEMOGRAFICO® EN PAISES CON PRESENCIA NEO
Millones de personas 2016

100
90 Poblacién dependiente (0-14 y 65+ afios)
80
70
60
50
40

30

20
1 II

Tasa de 0
depe”de”Cia(z)‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ @

Notas: (1) Bono demografico: Periodo durante la transicion demografica en que la proporcion de personas en edades de trabajar (potencialmente productivas) crece
en relacion a la de personas en edades potencialmente dependientes. (2) Poblacion dependiente/Poblacion en edad de trabajar*100. Fuente: DataBank Banco
Mundial, Population age, http://databank.worldbank.org/data/reports.aspx?source=world-development-indicators; CELADE, Division de Poblacién de la CEPAL;

Analisis B.O.T.
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Los jovenes presentan tasas de desempleo 2 veces superiores a la tasa de desempleo
total en la region, lo cual es una problematica similar a nivel mundial.

TASA DE DESEMPLEO EN AMERICA LATINA Y EL CARIBE 2016

0
/0 . Jévenes (15-24 afos) Total poblacién en edad laboral
TASA DE DESEMPLEO EN PAISES SELECTOS® TASA DE DESEMPLEO VS OTRAS REGIONES
Segun el Sistema de Informacién de Mercados
30% (3Q% 29% - Laborales y Seguridad Social del BID, en LAC
Segun el INEGI®), en 2015 la tasa de uno de cada cinco jévenes de entre 15-24
26% 250 desocupacion total en Nuevo Leon fue afios no estudian ni trabajan: se les conoce
25% 0 de 3,9%, en jovenes de 15-19 afios de como "ninis”
21% 11,7%, y en jovenes de 20-24 de 9,6%
21%

(@]

[=)

N

Tasa de desempleo
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20%
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10%
10%
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o Ml 7%
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Notas: (1) Paises con presencia del programa NEO. (2) INEGI: Instituto Nacional de Estadistica y Geografia. Fuente: Organizacion Internacional del Trabajo,
Indicadores clave de la base de datos del mercado laboral, séptima edicion, 2015; INEGI; BID, Sistema de Informacién de Mercados Laborales y Seguridad Social
del BID, “Reto de visualizacion de datos: el empleo joven en América Latina y el Caribe”, 2017, disponible en: https://blogs.iadb.org/trabajo/2017/05/11/reto-de-
visualizacion-de-datos-el-empleo-joven-en-america-latina-y-el-caribe/; Analisis B.O.T.

Jamaica
Re. Dom.
Uruguay
Brasil
Colombia
Chile
Argentina
Panama
El Salvador
Paraguay
Peru
México
A. Latinay
Caribe
Norteamérica
Paises OECD
Unién
Europea
Mundial

18



Del total de los empleados, se estima que casi 5 de cada 10 estan en empleos
informales; en jOvenes esta proporcion aumenta a 6 de cada 10.

INFORMALIDAD EN AMERICA LATINA Y EL CARIBE 2013
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Segun el INEGI®), en 2017 la
informalidad en Nuevo Ledn
representd 36,2% de las
personas ocupadas

40%

Sequn la OIT:

» La informalidad en América
Latina y el Caribe es del
47, 7%

= 6 de cada 10 trabajos de
jovenes son informales

= SoOlo el 37% de los jévenes
contribuyen a  seguridad
social y 29% al sistema de
pensiones
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Notas: (1) Paises con presencia del programa NEO. (2) Datos del 2013, no incluye sector agricola. Jamaica, Chile y Argentina no tienen datos. (3) INEGI:
Instituto Nacional de Estadistica y Geografia. Fuente: OIT, Indicadores clave de la base de datos del mercado laboral, séptima edicion, 2015; INEGI; OIT,

Formalizando la informalidad juvenil: experiencias innovadoras en América Latina y el Caribe, 2015; Analisis B.O.T.
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Casi el 50% de las empresas de ALC reportan dificultad para cubrir sus vacantes
(6 puntos por encima del promedio global).

DIFICULTAD PARA CUBRIR POSICIONES EN ALC 2016

% De empresas 2016; Paises selectos® de ALC
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Las principales causas en México son:
= Falta de experiencia (24%)

Mayor expectativa salarial (20%)

Falta de candidatos (19%)

Falta de habilidades técnicas (14%)

Promedio paises
ALC = 46%

Promedio global
= 40%

59% Falta de habilidades profesionales (8%)
50%
46%
i
0,
[l -0 oo
I I I I N.D N.D N. N.D N.D N.D
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Notas: (1) Paises con presencia del programa NEO. Fuente: Encuesta de escasez de talento humano ManPowerGroup 2016-2017 — disponible en:
https://www.manpowergroup.com/talent-shortage-explorer/#.Wrrwk4jwY?2y; Analisis B.O.T.
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La formacion para el trabajo de los jovenes es una mision complejay enfrenta retos
de cobertura, pertinenciay caracteristicas intrinsecas de los jovenes.

COMPLEJIDADES DE LA FORMACION PARA EL TRABAJO EN JOVENES

PERTINENCIA DE LA EDUCACION POST-SECUNDARIA SEGMENTOS DE JOVENES

S6lo la mitad de los jovenes creen que sus estudios post- Existen siete segmentos de jovenes distintos®
secundarios han mejorado sus oportunidades de empleo®
|:| Segmentos criticos
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Notas: (1) Encuesta realizada en 9 paises a 4.656 jovenes de entre 15-29 afios. (2) LAC= Latinoamérica y el Caribe. Fuente: Mourshed, M., Farrell, D., and Barton,
D. 2012. “Education to Employment: Designing a System that Works” McKinsey Center for Government; DataBank Banco Mundial, Inscripcion escolar, nivel terciario
(% bruto), http://databank.bancomundial.org/data/reports.aspx?source=2&series=SE. TER.ENRR&country=LAC; Analisis B.O.T. 21



El desempleo juvenil genera efectos negativos sociales y econémicos para las

personasy las empresas.

EFECTO NEGATIVOS DEL DESEMPLEO JUVENIL

EFECTOS EN LOS JOVENES

EFECTOS EN LAS EMPRESAS

Reduccién en ingresos futuros

Efecto negativo en ingresos futuros, pero la magnitud y la
duracion del efecto varia segun pais y estudio, por ejemplo:

= Suecia: reduccion del 17% en ingresos futuros después
de 5 afios y aumento de 3 puntos porcentuales en la
probabilidad de desempleo futuro

= Reino Unido: reduccion de los salarios entre el 13-21% a
la edad de 42 afios

* Finlandia: penalidad del 25% de las ganancias anuales
después de seis afios

Autoestimay rol en la sociedad

= Pérdida de motivacion y felicidad

= Mayor riesgo de problemas de salud mental (e.qg.,
depresidn)

= Aumento en el consumo de drogas y alcohol

= Mayores niveles de delincuencia entre los jévenes

Fuente: “Scarring effects of the crisis”, 2014, European Commission;
“Consequences of high youth unemployment”, 2014, Bridging Europe;
Andlisis B.O.T.

Déficit en trabajadores en niveles de entrada

El 39% de los empleadores dice que el déficit de habilidades
es la razon principal para las vacantes de nivel de entrada

Déficit de habilidades como razén para vacantes en nivel de entrada
60%

; L
g 40% . [~ — Prom
g— 30% = 39%
O 20%
3
10%
X
0%
S . I R R ©
\0\}\ \(\6\ & \)% 'Q;\}O \)b\ é\'b{\\ \)(\\ 0@0
&0 @ %{b @ .(\0 é\
G S SN
v@

El 36% de los empleadores también informo que la falta de
habilidades causé "problemas significativos en términos de
costo, calidad y tiempo" o peor

Notas: (1) Encuesta realizada en 9 paises a 2.700 empleadores.
Fuente: Mourshed, M., Farrell, D., and Barton, D. 2012. “Education to
Employment: Designing a System that Works” McKinsey Center for
Government; Analisis B.O.T.
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La reduccion de la tasa de desempleo juvenil deberia tener un retorno econémico

alto para la region.

RETORNO ECONOMICO DE REDUCIR EL DESEMPLEO JUVENIL

RELACION DEL DESEMPLEO Y EL PIB

La ley de Okun declara que cuando el desempleo cae en un
1%, el PIB aumenta en un 3%

Okun's Law: Annual Change in Real GDP and Unemployment Rate (rolling 4 quarters)
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Annual Change in Real GDP since 1980, rolling four quarters (data points are not all independent)

El coeficiente de Okun pueden cambiar con el tiempo porque la relacion
del desempleo con el crecimiento de la produccién depende de las
leyes, la tecnologia, las preferencias, las costumbres sociales y la
demografia.

= Segun el reporte “Tendencias globales
de empleo para jovenes 2015” de OIT,
un aumento del 1% en las tasas de
matricula escolar conduce a un
aumento del PIB per capita de entre 1-
3%

= Segun el WEF, toda la sociedad y la
economia nacional y global paga el
precio del desempleo juvenil, ya que la
productividad se reduce y la salud
publica se ve comprometida

Notas: Datos de la gréfica para Estados Unidos de América. Fuente: Okun, Arthur M. “Potential GNP: Its Measurement and Significance,” in Proceedings of the
Business and Economic Statistics Section of the American Statistical Association. Alexandria, VA: American Statistical Association, 1962; OIT, “Tendencias globales
de empleo para jévenes 2015”, 2015; WEF, “3 ways we can tackle youth employment”, 2016, disponible en: https://www.weforum.org/agenda/2016/01/3-ways-we-

can-tackle-youth-employment; Analisis B.O.T.
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La educacion terciaria multiplica por 2-3X el retorno para los jovenes que solo han
cursado educacion secundaria.

RETORNO DE LA EDUCACION POR NIVEL EDUCATIVO PARA LOS JOVENES

TASA DE RETORNO DE LA EDUCACION PAISES EN ALC TASA DE RETORNO DE LA EDUCACION POR REGION
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Notas: (1) Tasa de retorno para el individuo, esta se basa en lo que ganara el individuo y los Unicos costos considerados son los incurridos para asistir a la escuela -
tarifas, matricula, etc., asi como el costo indirecto de la educacion en forma de ganancias no percibidas. Fuente: Montenegro, Claudio E., Patrinos, Harry Anthony.

2014. “Comparable Estimates of Returns to Schooling Around the World”. World Bank; Analisis B.O.T. 24
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Las mejores practicas en sistemas de formacion, empleabilidad y productividad se
centran en el estudiante, se basan en la demanda laboral y se orientan al impacto.

CARACTERISTICAS DE MEJORES PRACTICAS DE SISTEMAS DE FORMACION
PARA LA PRODUCTIVIDAD Y EL EMPLEO JUVENIL

Formaciéon centrada en el Formacion basada en la
estudiante demanda laboral

Formacién que responda a las
necesidades y prioridades del
estudiante a través de:

Formacion con gran cercania con
el sector productivo através de:

1. Analizar la demanda para ofrecer
programas de alta relevancia

2. Formar con enfoque en la
practica (modelo Dual)

3. Actualizar curriculo basado en el
sector productivo

4. Conectar a los empleadores con
recurso humano capacitado

1. Seleccionar estudiantes para
garantizar su éxito laboral

2. Desarrollar modelos de
financiacion innovadores

3. Ensefar al estudiante
habilidades del siglo 21

4. Experiencia centrada en el
estudiante

Formacion orientada al impacto

Monitorear y maximizar el beneficio y el Retorno sobre
la Inversion del programa para estudiantes y empresas

Fuente: Mckinsey&Co “Education to work”; JPMorgan Chase “How Tech Is Changing “Matching” in the Workforce”; Asian Development Bank “Good practice in
Technical and Vocational Education and Training”; USAID “Technical and Vocational Education and Training”; Paginas web de proyectos exitosos en
formacion, productividad y empleo. Analisis B.O.T. 26



La formacion centrada en el estudiante es selectiva, accesible y enfocada en
la empleabilidad y éxito laboral de los estudiantes (habilidades y relaciones).

FORMACION CENTRADA EN EL ESTUDIANTE

1. Seleccionar estudiantes para
garantizar su éxito laboral

2. Desarrollar modelos de
financiacién innovadores

3. Ensefar al estudiante
habilidades del siglo 21

4. Experiencia centrada en el
estudiante

Seleccionar estudiantes
basandose en sus competencias
y afinidades para fomentar su
vocacion

Desarrollar modelos de
financiacion innovadores
donde el éxito del estudiante es
un compromiso compartido de la
institucion / empresa

Adicional a la formacién
vocacional, proveen apoyo en
habilidades del siglo 21
altamente demandadas por los
empleadores

Garantizar la satisfaccion del
estudiante, a través de
métodos personalizados de
acuerdo a habilidades vy
personalidades individuales

/{/Apprenticeship 2000

Seleccién basada en
habilidades

= Ofrecido a estudiantes préximos
a graduarse de secundaria

= Empresas privadas escogen a
los candidatos a través de
programas de orientacion y un
periodo de prueba

= Empleo garantizado por las
empresas aliadas al terminar el
programa con salario minimo de
US$36.000 afio

I

Financiaciéon por

futuros

empleadores

= Estudios financiados por
empresas

= [ncremento progresivo de la
participacion de los empleadores
con el objetivo de que lleguen a
financiar el 100%

= Alta credibilidad por éxito laboral
de egresados (98% de

empleadores™s iI@IE);&_E
e -_—

"
MISSIONU

= Modelo de contrato de ingreso
compartido con formacién gratuita
donde los egresados reembolsan a
posteriori como % de sus ingresos

= “Cuanto mas exitosos seamos,
mas retorno tenemos”

Genersition

Contrato de Ingreso
Compartido

f

U Formacion en
habilidades
corporativas

= 6 semanas de preparacioén para la

insercion laboral en habilidades
COMo prepararse para una
entrevista y negociar salario

= Programa totalmente disefiado

para preparar para el mundo

corporativo:

oHabilidades blandas més
buscadas

MISSIONU

oEjercicios y comunicacion interna
funcionan como simulaciones del
mundo corporativo

I

Educacién
4 ? centrada en
4 experiencia

= Escuela de formacion en
Informatica basada en métodos
innovadores de aprendizaje
PersontoPerson (P2P)
gamificado y extremadamente
individualizado

= Ritmo académico se ajusta a la
velocidad de aprendizaje de
cada uno de los estudiantes
para garantizar éxito en la
implementacién de las
metodologias

Fuente: Mckinsey&Co “Education to work”,

paginas web de proyectos, Analisis B.O.T.

27




La formacion debe basarse en la demanda laboral, es decir con profunda
relacion con el sector productivo para garantizar su relevancia e impacto.

FORMACION BASADA EN LA DEMANDA LABORAL

1. Analizar la demanda laboral
para ofrecer progs. relevantes

2. Formar con enfoque en la
practica (modelo Dual)

3. Actualizar curriculo basado 4. Conectar a los empleadores

en el sector productivo

con recurso humano capacitado

Uso de encuestas y
tecnologias de monitoreo para
validar y alinear los programas
y curriculos a la demanda laboral

Modelos de formacion basados
en la practica a través de “llevar
el aula al lugar de trabajo” y
“traer el trabajo al aula”

Disefiar una herramienta agil
de actualizar el curriculo
regularmente para garantizar
su relevancia (proceso
sistematizado con empresas)

Garantizar el mejor recurso a
las empresas a través de
herramientas tecnolégicas

w ; Monitoreo del
.0. bummq mercado laboral
= Monitoreo masivo (Big data) de
vacantes en linea para analizar
carreras y competencias
asociadas de mayor demanda
= Base de datos constituida por
el monitoreo de 40.000 fuentes
en linea (~3,4M de vacantes
activas analizadas al tiempo)

MU Especializacion en
meaon, Carreras de alta
demanda

= Primer y Unico programa en
“Andlisis de datos e Inteligencia
de negocios” que responde a la
demanda prevista de 1,5M de
cargos basados en
anélisis de datos en 2018 i

I

Formacion

veﬂl'llll basadaen la

practica

= Programa de entrenamiento
intensivo de un afio para jovenes
adultos de bajos ingresos, de entre
18 y 24 afios
= Combinacion de desarrollo de
habilidades précticas, trabajo de
curso elegible para créditos
universitarios, pasantias
corporativas y apoyo envolvente
oPrimeros 6 meses del programa,
los estudiantes desarrollan
habilidades técnicas y
profesionales en el aula
o Segundos 6 meses: pasantia con
uno de los socios corporativos de
Year Up (100% de estudiantes)

I

* Sistema de
Y/ EAMTEC
wmmeme  actualizacion de
curriculo

= Alianza de largo plazo con el
sector productivo garantiza la
actualizacion sistematica del
curriculo

= |nstitutos educativos y
empresas tienen que participar
en talleres anuales para
compartir buenas practicas y
monitorear desempefio de los
egresados para la mejora
continua del programa

I

Fuente: Mckinsey&Co “Education to work”, paginas web de proyectos, Analisis B.O.T.

Sistema de
emparejamiento

= Uso de técnicas cientificas de
emparejamiento

" Apoyo a empresas para
diagnosticar, evaluar e
identificar candidatos

apropiados para sus vacantes y
aumentar la retencion

= Revision documentos
candidatos ;-
]
AIL&FS Garantiz_a puesto

de trabajo

= Garantia de empleo para 600.000
egresados con empleadores

= Inscripcion segun cantidad de
empleos garantizados

por empresas
aliadas (+ 1000) ®
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La formacion orientada al impacto monitorea y busca maximizar el ROl para
empresas y jovenes con el fin de garantizar la mejora continua del programa.

FORMACION ORIENTADA AL IMPACTO é’éﬂ(/ﬂﬁbﬁ Monitoreo sistematico de ROl para empresas y jévenes

= Uso de tecnologia para producir indicadores en tiempo real de situacién
laboral de sus egresados (la duracién de los cursos es de 4-12 semanas)

= Recoleccién de informacion cualitativa a través de entrevistas a
empleadores y estudiantes / egresados

= Resultados visibles del programa son esenciales para desarrollar nuevas
alianzas y lograr el 100% de financiacién sost. (empresas y gobiernos)

= Ejemplo de resultados:
o 83% de graduados empleados en menos de 90 dias

Los programas mas exitosos desarrollan solidos
sistemas de seguimiento para generar credibilidad,
atraer participantes e inversionistas, y permitir su
actualizacién y mejora continua

o 2-6X de aumento del nivel de ingresos vs antes del programa
Indicadores de resultado para estudiantes / o 50% de ahorro en costos reclutamiento y entrenamiento empresas
trabajadores: O 72% permanecen en el empleo después de 1 afio (retencién del 80%)
= % insercion laboral de egresados O 88% de los empleadores perciben a los graduados del programa con
= Tiempo para emplearse mejor desempefio
= Evolucion dgl nivel salarl_al — E
= Permanencia en el trabajo ® I;@I ﬁ £
= Nivel de satisfaccion con el programa I -

= % de egresados que siguen estudiando

» Tasa de graduacién iy A,
= % egresados con empresa propia n O @_MQ?
= 249.525 Jovenes benef. desde 2012 = 18.053 jovenes graduados desde
. = Cursos en multiples sectores 2015
Indicadores de resultado para empresas: = Proceso de seleccion abierto a = Cursos en 4 sectores
= Costos de reclutamiento jévenes més necesitados = Proceso de seleccién riguroso
= Costos de capacitacion = Proveedores de educacion publicos y basado en perfil de estudiante
= Nivel de rotacion del personal privados = Proveedores de educacion
= Nivel de productividad = Sistemas de MyE! a través de principalmente privados
= Nivel de satisfaccién con los empleados proveed. = Sistemas de MyE propios
= Disposicién para contratar mas egresados = Financiacién por donantes = Financiacion propia y en 2 afios por
del programa empresas (autosostenible)

Generation se propone como referencia de una mejor practica, pero tiene
caracteristicas y condiciones propias que deben analizarse al momento de

. . . comparar
Notas: (1) Sistemas de monitoreo y evaluacion

Fuente: Mckinsey&Co “Education to work”; JPMorgan Chase “How Tech Is Changing “Matching” in the Workforce”; Paginas web de proyectos; Analisis B.O.T. 29



1. RESUMEN EJECUTIVO

2. GLOSARIO

3. PROBLEMATICA DEL DESEMPLEO JUVENIL EN ALC

4. LECCIONES APRENDIDAS DE PROGRAMAS DE REFERENCIA
5. EL PROGRAMA NEO COMO RESPUESTA ‘
6. METODOLOGIA DEL ESTUDIO DEL ROI EN LAS EMPRESAS

/. RESULTADOS DEL ESTUDIO DEL ROI EN LAS EMPRESAS

8. RECOMENDACIONES PARA PROGRAMAS DE
EMPLEABILIDAD

9. ANEXOS

UN MILLON DE JOVENES

nco

UN MILLON DE OPORTUNIDADES




NEO es un programa en que sector publico, privado y sociedad civil en ALC
trabajan juntos para mejorar la empleabilidad de jovenes.

ESTRUCTURA PROGRAMA NEO

o
w >
|: |: ‘ international ({ﬁ-\b EATEHP”-LAR ‘l/ j .. 1
=0 WBID DVIN it M e ) Walmartjc ©ot Lo, BIETETE B8 Microsoft
O
(a)
5
w O
(a)
wE WIBID OVIN s
= W Mejorar las
=S .
9w oportunidades de
S empleo de 1 millén

de jévenes en ALC

Alianzas y proyectos

asociados
Publico Privado Soqedapl civily
universidades
= Ministerios de Trabajo = Camaras = Cooperacién Internacional
» Ministerios de Educacion = Grupos = Universidades
» |nstitutos de Formacioén = Otros » Fundaciones
= Otros = Otros

Fuente: Pagina web del programa NEO; Andlisis B.O.T. 31



NEO busca cerrar la brecha entre las habilidades de los jovenes y la demanda de
personal calificado por parte de las empresas a través de 5 areas de accion.

AREAS DE ACCION DEL PROGRAMA NEO

Mejorar la calidad de Ilos
servicios de formacion y empleo

Segun estandares NEO (mejores
practicas internacionales)

Crear alianzas

Entre empresas, gobiernos y
sociedad civil que disefien e
implementen proyectos para
mejorar las oportunidades de

empleo juvenil

(P

Compartir las lecciones

s Cofinanciar proyectos aprendidas
Movilizar a empleadores . .
b " ] d Innovadores con soluciones de Por medio de estudios 'y
ara que ofrezcan mas puestos de empleo que alcancen el mayor publicaciones

trabajo y pasantias numero posible de jévenes

Fuente: Pagina web del programa NEO; Andlisis B.O.T. 31



El programa tiene la gran meta de mejorar las oportunidades de empleo de un
millon de jovenes, la mitad de ellos mujeres, para el 2022.

OBJETIVOS DEL PROGRAMA NEO

Meta 2022

Metas 2017

Fuente: Pagina web del programa NEO; Andlisis B.O.T.
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Mejorar las oportunidades de empleo de 1 millon de jovenes para el 2022

» 10 alianzas
entre
empresas,
gobierno y
sociedad civil
para
implementar
proyectos de
empleabilidad
para jovenes

Jovenes

» 500.000
jovenes de 16
a 29 afos
listos para
emplearse (la
mitad mujeres)

» 50% de los
jovenes
graduados de
cursos de NEO
empleados

= 20% de los
jovenes
graduados de
cursos NEO en
continuacion
de sus
estudios

0
()
c
o
(&)
>
—
=
)]
C

= 200
instituciones
con mejor
calidad en los
servicios de
capacitacion e
intermediacion
laboral

= 1.000
empresas
ofrecen
practicas y
oportunidades
laborales a
jovenes
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A 2017, con una inversion de US$137 millones, el programa ha beneficiado a casi

250 mil jovenes y generado empleabilidad del 65%.

ALCANCE E IMPACTO DEL PROGRAMA NEO

ALCANCE (# DE JOVENES) E INVERSION

O

% de cumplimiento
sobre meta a 2017

RESULTADOS E IMPACTO A NOVIEMBRE 2017

Fuente: Pagina web del programa NEO; Andlisis B.O.T.

>90.000

30.000-40.000
20.000-30.000
10.000-20.000

Inversion total de
US$137 millones

12/10

Presencia en 12 paises
y 10 de ellos con
Alianzas Empresa-
Gobierno-Sociedad
Civil

100%

)
©
N
c
©
<

3.035

Empresas ofreciendo
practicas y empleos

100%

249.525

Joévenes preparandose
para el empleo (la mitad
mujeres)

68%

De los jovenes graduados
en cursos de capacitacion
tiene empleo

32%

De los jovenes graduados
en cursos de capacitacion
contindian estudiando

(%))
o
c
o
(&)
>
]
-
(%))
c

209

Centros de
capacitacion y
trabajo

100%

865

Profesores,
capacitadores y
facilitadores en

talleres

33



La alianza México es liderada por CEMEX y la Fundacion COMUNIDAR que coordina
un consorcio de empresas, el gobierno y la sociedad civil en el estado de NL.

ESTRUCTURA ALIANZA MEXICO
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Fuente: Pagina web del programa NEO; Andlisis B.O.T.
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La alianza NEO México trabaja bajo 3 lineas de accion: 1) fortalecimiento
Institucional, 2) atencion integral a jovenes y 3) generacion de conocimiento.

LINEAS DE ACCION ALIANZA NEO MEXICO

1. FORTALECIMIENTO
INSTITUCIONAL

& = Inst. educativa @i = Empresa T = Sector publico &: Joven

Servicio prestado a

2. SERVICIO DE ATENCION INTEGRAL
PARA EL JOVEN

3. GENERACION DE
CONOCIMIENTO

En este aspecto se pretende
mejorar los sistemas de
formacion y empleo

Se brindan al joven herramientas esenciales
para su colocacién laboral

Se trabaja en dos areas: 1) Monitoreo
y evaluacion y 2) Sistematizacion para
réplica y escala

Estrategias para

fortalecimiento institucional:

= Alineacion de la oferta
educativa con la demanda
laboral (& 44 )

= Articulacion de actores en un
modelo de atencion al joven
(€ Im)

= Profesionalizacién del
personal (€)

= Incorporacion del proceso de
intermediacién laboral (& 1)

= Incorporacion del servicio de
orientacion vocacional & 1)

Servicios:

Orientacioén vocacional (& )

Capacitacioén para el empleo (&)
Formacion en habilidades para la vida y el
trabajo (&)

Acompafiamiento para vinculacion al mundo
laboral ( gp)

Los servicios se prestan a dos qrupos:

1. Jovenes escolarizados (e.g., CONALEP NL):

fortalece su educacion media superior técnica
mediante la incorporacion de proyectos técnicos
redisefiados de acuerdo a las necesidades de la
demanda laboral ( &)

Joévenes no escolarizados (e.g., ICET): ofrece
capacitacion para posicionarse, asi como
intermediacion laboral y un diagnéstico para
canalizarlos al servicio mas pertinente ( &)

Areas de generacion de

conocimiento:

1. Monitoreo y evaluacién, donde se da
seguimiento a cada uno de los
egresados y se documentan los
cambios en las instituciones
intervenidas ( e &4 &)

2. Sistematizacién para réplica y escala,
donde se desarrollan las guias de
mejores practicas, casos de estudio,
talleres de fortalecimiento y
documentacion de todo el Modelo

()

La profundidad de la relacion del programa con el sector productivo es baja

Fuente: Pagina web del programa NEO; Andlisis B.O.T.
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La alianza NEO México ha formado 38.401 jovenes y logra tasa de ocupacion de
68%, de estos la mitad estda en empleo formal y con ingresos >= al salario minimo.

RESULTADOS ALIANZA NEO MEXICO
RESULTADOS E IMPACTO (entre 6-9 meses después de pasar

ALCANCE por NEO)
= 32,2% de los jévenes siguen estudios formales
40.000 38.401 = 48,7% de los ocupados tienen un empleo formal
' : = 78,6% de los ocupados tienen un ingreso mayor o igual
al salario minimo
34%; .
30,000 13,056 100%
19%
Mujeres 68% Ocupado
20,000 m Hombres m Estudiando
50%
m Desocupado
10.000 W [nactivo
0% Aumento
0 Antes de NEO Después de NEO
# de jovenes
: Salario US$246 US$303®)  —

Nota aclaratoria: Los jovenes NEO recibieron servicios mejorados, pero aun incipientes y en proceso de mejora. Al igual que
en otros paises, la mayoria de las instituciones participantes han pasado por cambios en las directivas que han retrasado la

implementacién cabal de los modelos de intervencion.

Notas: (1) Salario promedio mensual entre jovenes que trabajan en sector formal USD$334 (51,47%) y sector informal USD$271 (48,53%).
Fuente: Salinas, Danya. Presentacion de indicadores de impacto. M&E NEO México; Andlisis B.O.T. 37
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RESUMEN DEL PROYECTO

> Duracion total = 8 meses
®)
@)
<
: | | | |
2 1 mes 2 meses 2 meses 1 mes 1 mes 1 mes
) | | | | |
Preparar plan Desarrollar linea Entrenar Preparar Disefiar Documentar y
de evaluacién base e recurso reporte con herramienta de elaborar guias y
instrumentos de humano, hallazgos de ROI para manuales
medicion recolecciony retorno de futuros
andlisis de inversién proyectos
datos
n
T}
0
< Fase 5 Fase 6
= Seleccion de * Linea base de = Entrenamiento * Informe final * Herramienta = Manual uso
pais _ indicadores recurso de hallazgos ROI herramienta
* Plandetrabajo = Instrumentos humano = Bateria de ROI
= Plande de medicién » Base de datos indicadores = Video tutorial
evaluacion informacion generales herramienta
recopilada ROI

Fuente: Analisis B.O.T. 39



Existian 3 posibles escenarios de metodologia para la evaluacion del ROl en las
empresas del programa NEO segun la informacion disponible.

ESCENARIOS DE METODOLOGIA

Beneficiarios y
grupo de
comparacion

ESCENARIO IDEAL

ESCENARIO MEDIO

ESCENARIO BASE

Disponibilidad
de
informacion

Toda la informacion esta disponible
0 se puede conseguir con facilidad
para un alto nimero de beneficiarios
y miembros del grupo de
comparacion

Existe algo de informacion, las
empresas tienen sofisticacion media,
cuentan con algunos indicadores de
productividad y desempefio
documentados, y tienen
disponibilidad para complementar
algunos de ellos

Existe informacion limitada, las
empresas no son muy sofisticadas
y no cuentan con indicadores
cuantitativos de productividad, por
lo cual se requiere de una
aproximacion de una calificacion
mas cualitativa

Indicadores
principales

Formato cuantitativo con indicadores
de productividad complementarios a
los existentes en las empresas y
formato de “scorecard” del escenario
“Base”

Formato cuantitativo de indicadores
de productividad que profundiza /
refina informacién ya disponible en
las empresas

Uso de wvarios instrumentos de
recoleccion de informacion: 1)
Encuesta de percepcion, 2) Prueba
de habilidades béasicas y 3) Formato
de “scorecard”

Costos idem al escenario “ldeal”. Los
beneficios se estiman de los
instrumentos a trabajar con las
empresas

Costo beneficio estimado como impacto monetario para la empresa por
persona / (costo de capacitacion + costo de rotacion). Algunos de los
|nd|cadores de productividad permiten cuantificar los beneficios economlcos
| para la empresa

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

Metodologia

para costo
beneficio

Fuente: Analisis B.O.T. 39



El escenario encontrado en NL fue el “Base”, explicado por la baja disponibilidad y
calidad de informacion y la débil relacidon con empresas empleadoras.

SELECCION DE ESCENARIO PARA LA EVALUACION DEL ROI DE LAS EMPRESAS

Beneficiarios y
grupo de
comparacion

Disponibilidad
de
informacion

Indicadores
principales

Metodologia
para costo
beneficio

Notas: (1) Se contaba con call center contratado y una base de datos de todo el registro de unidades econdémicas del estado de Nuevo Leon.
Fuente: Entrevistas a equipo FOMIN, IYF, coordinadores de alianza México y Republica Dominica; NEO, Datos obtenidos de la plataforma Salesforce; Analisis B.O.

HALLAZGOS PRELIMINARES DE ENTREVISTAS E INFORMACION

Beneficiarios (Jovenes NEQ): informaciéon no existente de oficios e

informacion limitada/incompleta de las empresas donde trabajan
Grupo de comparacién: no existe informacion disponible

Datos de las empresas empleadoras:

o Informacién limitada e incompleta de contacto de las empresas

o No se tiene una cuantificacion de jévenes NEO por empresa para
identificar empresas prioritarias para el estudio

Relacionamiento con las empresas empleadoras: débil relacion

o NEO no tiene relacion directa con los empleadores, pero si a
través de las instituciones de formacién que hacen la labor de
insercion laboral directamente con las empresas

o Para estudio de demanda laboral encargado por NEO México, les
tom6é 7 meses recolectar 400 encuestas telefénicas con
cuestionario de 10 minutos®

Alianza México reportd en las entrevistas baja probabilidad de
existencia de indicadores de productividad cuantitativos

Experiencia en estudio de México encontrd6 “Hermetismo de
empresas para compartir informacién” y “Dificultad para encontrar a
personas adecuadas para responder”

Costos: incertidumbre para levantar costos de personal, contratacion
y capacitacién

Beneficios: inexistencia o informacién limitada cuantitativa hara
necesario otros métodos mas cualitativos para estimarlos

ESCENARIO BASE

Jévenes de programa NEO,
empresas que los contratan y otros
jévenes en el mismo oficio

Existe informaciéon limitada, las
empresas no son muy sofisticadas y
no cuentan con indicadores
cuantitativos de productividad, por lo
cual se requiere de una
aproximacion de una calificaciéon
mas cualitativa

Uso de varios instrumentos de
recoleccion de informacion: 1)
Encuesta de percepcion, 2) Prueba
de habilidades basicas y 3) Formato
de “scorecard”

Costos Idem al escenario “Ideal”. Los
beneficios se estiman de los
instrumento a trabajar con las
empresas
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Para el levantamiento de indicadores se plantearon 3 espacios y 4 instrumentos de
recoleccion de informacion para realizar la evaluacion del ROI en las empresas.

ESPACIOS E INTRUMENTOS PARA EL LEVANTAMIENTO DE INDICADORES

@ RIGOR ANALITICO®

ESPACIO --- PROBABILIDAD DE EXITO (1/ COMPLEJIDAD ) ++ +

Encuesta de percepcion O
= Tiempo: 5 minutos
= Formato: via web +

Encuesta a
empleadores (NEO y
no NEO)

= Meta: ~160 -300 empresas estratificadas
de manera similar a base de datos del
CONALEP NL 2013-16

Taller Webinar con
medianos
empleadores NEO

O
: 0
Ind|cadqrgs de . Scorecard O 1
. productividad = Tiempo: +1 hora por |
Trabajo con = Tiempo: +2 horas por po: P "
grandes empresa empresa .
: = Formato: presencial
empleadores NEO = Formato: sin formato / . Meta: ~3_§0
depende de cada empresa em Iéadores
= Meta: ~3-10 empleadores P

Notas: (1) Rigor analitico de los instrumentos es un resultado de criterios como: calidad de la informacién y validacién académica del instrumento.
Fuente: Andlisis B.O.T. 42



El scorecard es mas completo, pero mide la percepcion del empleador. Las pruebas
miden datos de empleados, pero se enfocan en areas de habilidades especificas.

COMPARACION METODOLOGICA SCORECARD vs PRUEBA ESTANDARIZADA

El formato scorecard realiza una evaluacién mas completa
de los empleados de las empresas al incluir todas las areas

Tamafio de X representa que tanto lo evaliia cada instrumento de habilidades, pero se mide por percepcion

Contenido de instrumentos recomendados

—

. . Tipo de pruebas estandarizadas
Incidencia

Areas de habilidades programa Aptitudes Habilidades | SCORECARD

NEOW cognitivas Personalidad o Técnicasl

Cognitivas (habilidad de aprender,
pensamiento critico, resolucion de
problemas)

Las pruebas de habilidades X
evallan las areas de
mayor incidencia del
programa NEO

Intrapersonales (ética laboral, apertura

Especificas (conocimiento tedrico y
practico en alguna disciplina, TICs,
idioma extranjero)

cursos de corta duracion
< enfocados a este tipo de X X
7 habilidades

Blandas |. . X
intelectual®, auto evaluacién personal®) O X
Interpersonales (Trabajo en equipo y X X X
colaboracién®, liderazgo)
Basicas (matematicas, leer, escribir) Q Los egresados del ICET son X X
mas de habilidades
Duras especificas explicado por

Notas: (1) Estimacién cualitativa de la incidencia del programa NEO en las diferentes areas de habilidades. (2) Apertura intelectual incluye habilidades como:
flexibilidad, adaptabilidad, apreciacion cultural y artistica, curiosidad, entre otros. (3) auto evaluacién personal incluye habilidades como: auto reflexion, auto
monitoreo, auto reforzarse, estabilidad fisica y psicolégica. (4) trabajo en equipo y colaboracion incluye habilidades como: comunicacion, colaboracion, trabajo
en equipo, cooperacion, orientacion al servicio, entre otros. Fuente: National Research Council. 2012. Education for Life and Work: Developing Transferable
Knowledge and Skills in the 21st Century. Washington, DC: The National Academies Press. https://doi.org/10.17226/13398; The Occupational Information

Network (O*NET): Analisis B.O.T. 43



Entre los instrumentos, la prueba estandarizada y la encuesta de percepcion
tienen la mejor relacion beneficios-facilidad para las empresas.

RELACION BENEFICIOS-FACILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

+++ 4

Facilidad para las empresas

de la empresa

D

Encuesta de percepcion

» Facilidad: alta facilidad para gerente y los empleados
= Beneficios: permite evaluacién perceptiva de
empleados CONALEP/ICET vs otros similares dentro

@ RIGOR ANALITICOW

» Facilidad: media, requiere tiempo de los empleados
para realizar la prueba; el gerente debe facilitar el
tiempo y realizar la seleccion de los empleados a
tomar la prueba

= Beneficios: permite evaluacién de todos sus
empleados y comparar vs benchmark de la industria

Prueba estandarizada de.

= Beneficios: permite

empleados, pero sin

= Facilidad: baja, alta carga para empleados
en gerentes que deben
calificar a los empleados
evaluacion de todos sus O

benchmarks de la industria

habilidades de personal

Scorecard

» Facilidad: muy baja, se estima

dificultad de disponibilidad de
. informacion
= Beneficios: permite evaluacién de
todos sus empleados, pero sin
benchmarks de la industria

Indicadores de
productividad

>

. +++
Beneficios para las empresas

Notas: (1) Rigor analitico de los instrumentos es un resultado de criterios como: calidad de la informacién y validacién académica del instrumento.

Fuente: Andlisis B.O.T.
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Entre los beneficios de la prueba estandarizada, estad que permite hacer
benchmarks por sector y cargo de desempeno de la fuerza laboral.

COMPARACION DE BENEFICIOS-FACILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS PARA LAS

EMPRESAS

Prueba
estandarizada de
habilidades

Encuesta de
percepciéon

Scorecard

| I Instrumentos empleados

Indicadores de
productividad

Evaluacion empleado

I
|
Evaluacion CONALEP/ICET | v
|
Benchmark desempefio fuerza | v
laboral (sector y cargo) :
Subtotal Beneficios l Bajos Altos

Gerente | Alta Baja
Empleados : Alta Media
Subtotal facilidad : Alta Media-Baja
Total® I Medio Medio

Notas: (1) Total equivale al promedio entre el subtotal de beneficios y subtotal de facilidad.
Fuente: Andlisis B.O.T.

Medios

Muy baja
Alta
Baja

Medio-Bajo

Medios

Muy baja
N.A.
Muy baja

Bajo
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Se contactaron 1.023 empresas para contestar encuesta de percepcion, de las
cuales se obtuvo respuesta efectiva de 355 (203 con jovenes y 152 sin).

PROCESO DE RECOLECCION — ENCUESTA DE PERCEPCION

Lanzamiento encuesta Cierre encuesta de

Disefio encuesta de
percepcién

de percepcidn
27/Nov/17

Incorporacién call
center interno

(29/Nov/17 — 15/Dic/17)

= 12 preguntas

» Validacién con
FOMIN y Alianza
NEO Mex

= Correo a 562
empresas NEO y
20.087 no NEO

2 personas en
B.O.T.

438 empresas
contactadas
71 correos
enviados

56 empresas
NEO vy 19 no
NEO
contestaron

Fuente: Andlisis B.O.T.

10/Ene/18

Contrato a firma
de trayectoria en
levantamiento de
datos: Servicios
Especializados
de Informacion
(SEN

(17/Ene/18 — 16/Feb/18)

967 empresas
contactadas

83 correos enviados
147 empresas NEO
y 133 no NEO
contestaron

4.507 llamadas
realizadas

461 empresas con
las que se hablo con
la persona de RH
536 empresas con
las que no se pudo
establecer contacto

percepcion
18/Feb/18

203 encuestas
realizadas a
empresas con
jovenes NEO
Aproximadamente
2.385 jévenes NEO
152 empresas sin
jovenes NEO
(14,8% del total)
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Se contactaron 172 empresas para tomar las pruebas, de las cuales 14 recibieron
visita en Nuevo Ledn y 10 aplicaron el test a sus empleados.

PROCESO DE RECOLECCION — PRUEBA BASICA DE HABILIDADES

Contratar proveedor Cierre Prueba de
de pruebas habilidades basicas
11/Ene/18 (23/Ene/18 — 7/Mar/18) o/Mar/18

Identificar Ajustar instrumento,
pr%‘ﬁi‘é‘;;de pruebas y dejar (26/Feb/18 — 7/Mar/18)
anzado

(15/Ene/17 — 8/Feb/18)

= Seleccion Criteria] | = Contratacion a = 10 preguntas = 172 empresas = 14 empresas = 10 empresas
Basic Skill Test proveedor de adicionales contactadas visitadas tomaron la prueba
pruebas socio- = 111 empresas con = 7 empresas = 194 jévenes (60
altamente econémicas contacto persona tomaron la NEO vy 134 no
reconocido = Validacion con RH prueba NEO)
equipo Alianza = 104 empresas con = 4 empresas que = 22 empresas no
NEO México correo enviado aceptaron tomar les interes6 tomar
= 19 empresas que las pruebas pero la prueba
aceptaron pero no no las aplicaron * 17 empresas sin
aplicaron la prueba | = 3 empresas no jovenes NEO
= 39 empresas que aceptaron tomar ahora
quedaron en la prueba
aprobacién
= 2.375 llamadas
realizadas en total

Fuente: Andlisis B.O.T. 46



Se recopild informacion de 1) encuesta de percepcion y 2) prueba de habilidades

basicas.

RESUMEN DE INFORMACION RECOPILADA

INSTRUMENTO / ELEMENTO

DESCRIPCION CONTENIDO

Encuesta de percepcion

Respuestas de 203 empresas (19,8% del total de empresas)

o 180 empresas (88,7%) con jovenes del CONALEP, 1 de ICET y 22 (10,8%) de ambos

o 151 empresas (74,4%) perciben a jovenes NEO mas productivos

o 168 empresas (82,8%) estan de acuerdo que jovenes NEO estan bien preparados vs 161
(79,3%) que estan de acuerdo con que jovenes no NEO también lo estan

Otras respuestas de capacitacion y retencion jovenes NEO vs no NEO

O

Prueba de habilidades
basicas

Resultados de 194 pruebas en 10 empresas (1% del total de empresas)

o 60 NEO (30,9%) y 134 no NEO (69,1%)

o Datos socio-econémicos por joven: edad, género, nivel socio-econdémico, cargo, relacion
estudios con cargo, nivel educativo y afios de experiencia laboral

o Resultados puntaje total, percentil, puntaje lenguaje y puntaje matematicas

Base de datos empresas

Base de datos 222 empresas (21,7% del total) contactadas con informacion actualizada

o Nombre empresa, teléfono, nombre persona de contacto, correo electronico y cargo

o Actividad econ6mica y tamafio

o Informacion sobre participacion en el estudio (contestd encuesta, recibio visita y aplico
pruebas)

Indicadores de
productividad®

5 empresas aceptaron compartir indicadores de productividad, pero no lo hicieron
El resto de las empresas contactadas no cuentan con indicadores o no pueden compartir por
confidencialidad

Scorecard

No se aplico este instrumento para dar prioridad a la prueba de habilidades basicas que
cuenta con un rigor analitico mayor, permite comparaciones entre diferente cargos/oficios y
tiene estudios que prueban su relacion con niveles de productividad

Notas: (1) De 15 empresas a las cuales se les pregunto por indicadores de productividad, sélo 5 dijeron tener algun tipo de indicador por empleado.

Fuente: Andlisis B.O.T.
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El analisis de datos se realizé mediante la metodologia de diferencias de medias
post-test entre el grupo de comparacion y grupo de tratamiento.

METODOLOGIA PARA ANALISIS DE DATOS RECOLECTADOS

Grupo Tratamiento
Muestra Jovenes NEO

del

en comparacion
con

El problema de la evaluacion: ¢ Como sabemos qué hubiera pasado en ausencia del programa?

Distribucion normal de la poblacién y T-test de comparacion de medias poblacionales independientes

Una de las opciones cuando se quiere comparar una variable continua entre dos grupos consiste en comparar los resultados promedio
obtenidos para cada uno. Para estudiar si la diferencia observada entre las medias de dos grupos es significativa, se puede recurrir a
métodos paramétricos como Z-scores o en la distribucion T-student, la cual se asemeja en gran medida a la distribuciéon normal.

Célculo de diferencia de medias poblacionales
» jindividuo; Yi variable resultado de interés (productividad del individuo); Di 1 si recibe tratamiento, O si no; X vector de caracteristicas
= YO0i: Variable resultado en escenario sin intervencion de NEO; Y1i: Variable resultado en escenario de intervencion de NEO

Pregunta de interés: ¢ Cual es el efecto de un cambio hipotético en D sobre Y manteniendo X constante?

Efecto promedio del tratamiento : E[Y;; — Y]

Fuente: Analisis B.O.T. 49
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Los jovenes NEO generan un ROI positivo para las empresas por su mayor
productividad y menor necesidad de capacitacion, a pesar de mayor rotacion.

HALLAZGOS PRINCIPALES

= Losjovenes NEO generan un ROI positivo para las empresas; tres medidas complementarias para el ROI son:

O

ROI; (Productividad) = 6,2% del salario anual (234USD/afio por joven); ROI de productividad medido como salario anual * % de mayor
productividad (6,2%) de jovenes NEO vs No NEO

ROI, (ROI, + Capacitacion) = 7,8% del salario anual (304USD/afio por joven); ROl de capacitacion medido como costo x hora de
capacitacion x menores horas de capacitacién al afio de jévenes NEO vs no NEO (1,2 horas)

ROI; ( ROI, + Rotacidn) = 1,9% del salario anual (74USD/afio por joven); ROI de rotaciébn medido como costo de rotacion como % del
salario anual * mayor rotacién anual de los jovenes NEO vs no NEO — Los NEO presentan mayor rotacion a los no NEO. A manera de
hipétesis, la mayor rotacion podria ser explicada por la mejor percepcién de productividad de los jovenes NEO que los hace mas
demandados en un mercado altamente competitivo con un desempleo total de tan solo 3,9% para el 2015®

= ElI ROI se estim6 con base en la encuesta de percepcién y tiene un margen de error estimado de +/- 6,4%. La encuesta se levanto
mediante un ejercicio censal a mas de 1.000 empresas y logré obtener 354 respuestas. De estas, 203 empresas confirmaron haber tenido
jévenes NEO en los ultimos 3 afios, mientras que las demas no los recordaban; la muestra siguié una distribucion similar tanto por
actividad econdmica como por tamafio de la poblacion total

= El instrumento de pruebas de habilidades béasicas logro incluir los casos de 10 empresas con la participacion de 194 empleados; 60
jovenes NEO y 134 no NEO (de las méas de 1.000 empresas y 38.000 jovenes que a la fecha se han beneficiado del programa). El tamafio de
la muestra no permite sacar conclusiones definitivas ni con significancia estadistica sobre el programa, pero contribuye a profundizar el
entendimiento de los beneficios, costos, fortalezas y debilidades del programa. Entre sus resultados se encuentran:

O

Notas

En tan sdélo una de las 6 empresas que tuvieron pruebas comparables, los jovenes NEO obtuvieron mejor puntaje que los no NEO. Los
resultados de ambos estan muy por debajo de los estdndares minimos de empleados que han tomado la prueba en todo el mundo,
principalmente en Estados Unidos, en donde posiblemente el nivel de formacion y desempefio esperado es mayor

A pesar de ello, en general las empresas perciben a los jovenes NEO mejor técnicamente y en su comportamiento profesional dentro de la
empresa. El contraste con el punto anterior puede explicarse ya que la prueba utilizada midié Unicamente habilidades béasicas y no midid
habilidades blandas o de competencias especificas del cargo de trabajo, que podrian representar una medida mas apropiada del aporte de
productividad de los jovenes para las empresas

La gran mayoria de las empresas (5 de las 6 con pruebas comparables), desconocian el programa NEO y el que los jévenes del
CONALEP NL e ICET hubieran recibido una formacién diferencial. Inclusive, muchas de las empresas tampoco conocian al ICET como
oferente de formacion

Las empresas encontraron de media-alta utilidad la aplicacién de este tipo de pruebas, lo cual podria incluirse de manera programada
como parte del valor agregado del programa NEO. Lo anterior estrecharia su relacién con las empresas y permitiria al programa ajustar su
curriculo para lograr mayor pertinencia e impacto en la formacion (antes y después)

: (1) Dato segun el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia de México. Fuente: Analisis B.O.T. 51



Los jovenes NEO generan un ROI para las empresas de 1,9% del salario anual. En
general son mas productivos, requieren menos capacitacion, pero rotan mas.

RETORNO DE INVERSION EMPLEADORES NEO

ROI, = Productividad

ROI, = ROI, + Capacitacion

ROI; = ROI, + Rotacion

6,2% del

salario anual

ROI, = Salario anual * % de
mayor/menor productividad de
jovenes NEO vs No NEO =
243USD/afo

# de datos = 191
Margen de error®d = 6,4%

Supuestos:
* Salario (3.929USD/afi0)® como

proxy a la productividad de un
empleado

= Jbévenes NEO y No NEO que
desempefian un cargo/funcién
similar tienen el mismo salario

= 0% de mayor/menor productividad
de jovenes NEO vs No NEO®) =
+6,2%

7,8% del

salario anual

ROI, = ROI, + (Diferencia en
horas de capacitacion NEO vs No
NEO * Costo hora de
capacitacion) = 305USD/afio

ROI capacitacion = 62USD/afo
# de datos = 191
Margen de error! = 6,4%

Supuestos:
* [dem ROI,

= Horas de capacitacién NEO y No
NEO al afio® = 38,5 vs 39,6

» Costo por hora de capacitacion®
= 54USD/hora

1,9% del

salario anual

ROI; = ROI, + (Diferencia en
rotacion anual NEO vs No NEO *
Costo de rotacion como % del
salario anual) = 74USD/afio

ROI rotacion = -232USD/afio
# de datos = 191
Margen de error! = 6,4%

Supuestos:
* [dem ROI,

= Duracion de jévenes NEO y no
NEO® = 12,6y 15,4 meses

= Costo de rotacion® = 35% del
salario anual

Notas: (1) Margen de error estimado sobre una poblacion total de 1.023 empresas y un nivel de confianza del 95%, probabilidad de éxito/fracaso = 50% y muestra de
191 respuestas de empresas. (2) Salario de jévenes NEO tomado de “Presentacién de indicadores de impacto — 2017/11" con valor de 6.100 pesos Mexicanos
mensuales. (3) Datos tomados de la encuesta de percepcion. (4) Saratoga 2014, “Efectividad del capital humano”. (5) SH México 2017, “Rotacion de personal:
¢Jcuanto le cuesta a tu empresa?”. Fuente: Encuesta de percepcion a 203 empleadores NEO, Febrero 2018; Alianza NEO México; Saratoga 2014, “Efectividad del

capital humano” PricewaterhouseCoopers; Analisis B.O.T.
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En la encuesta de percepcion se lograron 354 respuestas, de las cuales s6lo 203
confirmaron tener jovenes NEO. La gran mayoria reporto tener 2-10 jovenes NEO.

ENCUESTA DE PERCEPCION — CARACTERIZACION DE LA MUESTRA

EMPRESAS CON JOVENES NEO y NO NEO

Se realiz6 un ejercicio censal de intentar contactar a

las 1.023 empresas de la Matriz de colocacion del

400

350

300

250

200

150

100

50

CONALEP

354

43%; 152

57%; 203

# de empresas

Las empresas
registradas sin jévenes
NEO, no recordaban
haberlos vinculado
durante los ultimos 3
afos.

A\

Empresas sin
jovenes NEO

m Empresas con
jovenes NEO

Fuente: Encuesta de percepcion a 203 empleadores NEO, Febrero 2018; Analisis B.O.T.

CLASIFICACION POR TAMANO DE JOVENES NEO

200

150

100

50

0

203
8%: 16
6%:; 13

12%; 25

58%; 118

14%; 28

# de empresas

m No sabe

Mas de 50

m21a50

m11a20

E2al0

ml
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Las empresas de la muestra siguen una distribucion similar tanto por actividad

econdmica como por tamano de la muestra total proporcionada por el CONALEP.

ENCUESTA DE PERCEPCION — CARACTERIZACION DE LA MUESTRA

CLASIFICACION POR ACTIVIDAD ECONOMICA

200

150

100

50

203

10%; 21

5%; 10
6%; 13
6%; 13
6%; 13
9%; 18

11%; 23

36%; 73

# de empresas

® Sin definir

Otros

Transportes, correos y
almacenamiento

Servicios profesionales,
cientificos y técnicos

Servicios de alojamiento
temporal y de
preparacion de
alimentos y bebidas

Otros servicios excepto
act. gubernamentales

Comercio al por mayor
Comercio al por menor

Ind. manufactureras

Distribucion matriz CONALEP: 38% Ind.

Manufactureras, 14% comercio al por menor, 8%

CLASIFICACION POR TAMANO DE EMPLEADOS

200

150

100

50

203

10%; 21

11%; 28

10%; 24
9%; 21

14%; 18

20%; 40

119%:; 23

14%; 28

# de empresas

m Sin definir

Mas de 251

101 a 250

51 a 100

m31a50

m11a30

E6al0

m0ab

Distribucion matriz CONALEP: 17% 0-5, 11% 6-10, 16%
11-30, 11% 31-50, 11% 51-100, 14% 101-250; 19% mas

comercio al por mayor.

de 251

Fuente: Encuesta de percepcion a 203 empleadores NEO, Febrero 2018; Matriz de colocacion CONALEP 2013-2016; Analisis B.O.T.
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Cerca del 80% de las empresas considera a los jovenes NEO mas productivos (6,2%
mas en promedio) y que tienen mejor preparacion previa a su vinculacion.

ENCUESTA DE PERCEPCION — PRODUCTIVIDAD Y PREPARACION .~ Las medias son

PRODUCTIVIDAD NEO VS NO NEO®

Empresas que consideran mas
productivos a jévenes NEO

100%

50% @

16%

+20% 0 mas
m +5% a +20%
B +1% a +5%
m-1% a-5%
m -5% a -20%

m -20% o0 menos

2%
0% 2%
# de empresas
# respuestas 192
. +6,2% mas productivo NEO vs no
Promedio
NEO

Desv. Est. 0,09
Prueba ANOVA® N.A.G)

estadisticamente diferentes
PREPARACION PREVIA A VINCULACION®

100%
7% 6: Totalmente

21% de acuerdo

m 5: De acuerdo

m4: Un poco de

acuerdo
50%

m 3: Un poco en
desacuerdo

m 2: Desacuerdo

m 1: Totalmente

en
2%
desacuerdo

2%
NEO No NEO

0%

# respuestas 192 192 Dif. NEO vs no NEO
Promedio 4,7 4.4 0,3

Desv. Est. 1,08 1,14

Prueba ANOVA®) Pr>F < 0,0001 v

Notas: (1) En su empresa en promedio, ¢como se compara un egresado de CONALEP NL o ICET con otro empleado de cargo y nivel de formacion similar, en cuanto

a su nivel de desempefio/productividad?. (2) En su empresa, ¢ considera usted que los empleados contratados de nivel de formacién preparatoria técnica han sido
adecuadamente preparados en su educacion/capacitacion previa a la contratacion? (3) Dada la naturaleza de la variable, s6lo se presentan estadisticas descriptivas.

(4) Para corroborar la significancia estadistica de la diferencia de medias entre el grupo NEO y no NEO, se utiliz6 la prueba estadistica de analisis de varianzas —

ANOVA. Fuente: Encuesta de percepcion a 203 empleadores NEO, Febrero 2018; Analisis B.O.T. 55



En promedio, los jovenes NEO permanecen 2,8 meses menos que los no NEO en las
empresas (mayor rotacion) pero requieren 1,2 horas menos de capacitacion.
|

. Las medias son

ENCUESTA DE PERCEPCION — DURACION Y CAPACITACION v iidicticamente diferentes

DURACION EN LA EMPRESA® CAPACITACION EN UN ANO®@
100%
0 Mas de 2 100%
21% anos
0
38% m1-2 afos
m6-12 ®m Mas de 60 horas
meses
50% 00 m 45-60 horas
m 3-6 meses 50% m 30-45 horas
m 15-30 horas
m1-3 meses
m0-15 horas
m0-1 mes
0% 2% 2% 0%
NEO No NEO NEO No NEO
191 Dif. NEO vs no # respuestas 192 192 Dif. NEO vs no NEO
# respuestas 191 NEO
Promedio 38,4 39,6 1,2 horas menos
Promedio 12,5 15,3 2,8 meses menos Desv. Est. 20 20,2
Desv. Est ‘8 83 X Prueba ANOVA® Pr>F <0,0001 Vs
Prueba ANOVA® Pr>F <0,0001 WV

Notas: (1) En su empresa, ¢,cudl es la antigiedad promedio de los empleados de nivel de formacién preparatoria técnica?. (2) ¢ Cual es la cantidad de horas
promedio de capacitacion por empleado durante el primer afio que su empresa brinda al personal del nivel de formacion preparatoria técnica?. (3) Para
corroborar la significancia estadistica de la diferencia de medias entre el grupo NEO y no NEO, se utilizé la prueba estadistica de analisis de varianzas —

ANOVA. Fuente: Encuesta de percepcién a 203 empleadores NEO, Febrero 2018; Analisis B.O.T. 56
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Para replicar el estudio del ROI en las empresas se presentan recomendaciones
para la etapa previa al estudio, de planeacidon y de ejecucion “durante el estudio”.

RESUMEN DE RECOMENDACIONES PARA REPLICAR EL ESTUDIO DEL ROI

TEMATICA

RECOMENDACIONES

Previo al estudio

Levantar base de datos con informacion actualizada de persona de contacto en
las empresas (email, teléfono y cargo): la base de datos es el insumo principal
gue permitird el contacto con las empresas y el levantamiento de informacién
Generar conciencia de la existencia del programa y del estudio: si las empresas
conocen del programa estaran mas abiertas a participar en el estudio y compartir
informacion

Planeacion del
estudio

Contratar apoyo externo (i.e., consultores, call center) que puedan soportar la
alta carga operativa y logistica que requiere el trabajo con las empresas

Planear tiempos del estudio para evitar periodos de vacaciones y de alta carga
laboral en las empresas

Ejecucion
“Durante el
estudio”

Fuente: Andlisis B.O.T.

Ofrecer incentivos a las empresas y personas encargadas de tomar la decision
de participar en el estudio

Ofrecer confidencialidad de la informacion suministrada

Apalancar relaciones y contactos de miembros de la alianza del pais
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Para replicar el estudio del ROI es indispensable desarrollar una relacidon cercana
con las empresas para tener base de datos actualizada.

RECOMENDACIONES PARA REPLICAR EL ESTUDIO DEL ROI (I/11)

RECOMENDACION

DETALLE

Levantar base de
datos con
informacion
actualizada de
persona de contacto
en las empresas

Generar conciencia
de la existencia del
programa NEO y del
estudio

Contratar apoyo
externo (i.e.,
consultores, call
center)

Fuente: Andlisis B.O.T.

La base de datos de empresas es el insumo principal para poder realizar el contacto a los empleadores.

Esta base debe tener informacién de contacto de la empresa y del punto de contacto de la empresa con el

programa — idealmente a través de una herramienta digital para la gestion de pasantias e insercion laboral.

Para el caso del programa NEO México:

= CONALEP NL tenia base de datos con informacion de colocacion de una cohorte de estudiantes
Unicamente

= La informacion de las empresas estaba desactualizada, en algunos casos el niumero de teléfono/correo
era incorrecto y fue necesario actualizar uno a uno a través de busqueda en internet

= La base de datos no tenia nombre y cargo de persona de contacto, lo cual dificultd el contacto con las
empresas e hizo que en muchos contactos fuera imposible hablar con la persona idénea para el estudio

La entidad ejecutora del estudio debe realizar una campafia de comunicacién para concientizar a las

empresas del programa y del estudio. En el caso de NEO México, la gran mayoria de las empresas no

conocian del programa 0 no eran consiente de que los egresados de algunos centros de formacién son

jévenes NEO. Algunos ejemplos de actividades a realizar:

= Carta firmada por algin miembro representativo del programa para invitar a empresas a participar del
estudio y explicar el programa — En México por Subsecretario de Economia y Trabajo

= Llamadas y correos especificos a medianos y grandes empleadores para contarles mas del estudio

Un equipo externo puede darle el impulso necesario al proceso y garantizar la disponibilidad de tiempo

necesaria para realizar toda la gestion de contacto con las empresas. Ejemplos de la gestidn necesaria:

= Mas de 100 intentos de llamada/dia con empresas

= Actualizar base de datos de nimeros de las empresas

» Llamadas personalizadas con gerentes de recursos humanos/jefes de produccién para explicar el estudio
e invitarlos a participar (10-15 llamadas a la semana)
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Adicionalmente, se debe planear los tiempos, incentivar la participacion, manejar
datos con confidencialidad y apalancar las relaciones existentes.

RECOMENDACIONES PARA REPLICAR EL ESTUDIO DEL ROI (11/11)

RECOMENDACION

DETALLE

Planear tiempos del
estudio para evitar
periodos de
vacaciones y de alta
cargalaboral en las
empresas

Ofrecer incentivos a
las empresas y
personas encargadas
de tomar la decisiéon
de participar en el
estudio

Ofrecer
confidencialidad de la
informacion
suministrada

Apalancar relaciones
y contactos de
miembros de la
alianza del pais

Fuente: Andlisis B.O.T.

En la medida de lo posible, planear el estudio en fechas de baja carga laboral para las empresas y evitar
periodos de vacaciones (e.g., diciembre, enero) en los cuales las empresas son menos responsivas y tienen
otras prioridades en su agenda

Para asegurar alta participacion se recomienda ofrecer a las empresas y a las personas encargadas de

tomar la decision de participar en el estudio incentivos que ayuden a agilizar el proceso y faciliten la decision

de participar. Algunos ejemplos del estudio de NEO en México son:

= |dentificar una prueba de habilidades que agregue valor a las empresas, de corta duracién y compartir
resultados de las pruebas de habilidades basicas con cada empresa participante

= Ofrecer mencién en el estudio como agradecimiento por la participacion de la empresa en el mismo

Las empresas suelen ser bastante herméticas respecto a compartir informacion para el estudio y ofrecer
confidencialidad fue una buena herramienta para generar confianza y facilitar la toma de decisién de
participar

La miembros de la alianza (sector publico, privado, centros de formacion) tienen relacion cercana con

algunas empresas, estas pueden dar acceso a un grupo de empresas cercanas al programa para el calculo

del ROI. Algunos ejemplos para el caso de NEO México:

= Alianza NEO México con contacto directo con grandes empleadores NEO como Caterpillar, PROLEC,
Ternium, entre otros

= CONALEP NL con contacto directo con empresas a través de oficina de intermediacién laboral para
colocacion de pasantes
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Para fortalecer programas de empleabilidad, se recomienda partir de las
necesidades de las empresas y volverse un aliado estratégico de estas.

RESUMEN DE RECOMENDACIONES PARA FORTALECER PROGRAMAS DE

EMPLEABILIDAD

Formaciéon centrada en el
estudiante

= Fortalecer proceso de
orientacidn vocacional (similar
a Apprenticeship 2000)

Formacion orientada al impacto

= Medir el ROI de los jovenes del
programa en las empresas de forma
sistematica a través de que la empresa
comparte informacion con el programa

— similar a Generation

= Aplicar pruebas de habilidades de
personal antes y después del curso de
capacitacion/formacion y durante el
desarrollo profesional en la empresa

Fuente: Andlisis B.O.T.

Formacion basada en la
demanda laboral

= Generar relacion profunda con

las empresas coproductividadmo
aliado estratégico para su
Generar acuerdos de garantia
de empleo o por lo menos
garantia de entrevista con
empresas aliadas para facilitar la
insercién laboral de jovenes del
programa (similar a Generation
e IL&FS)

Formacion basada en la practica
(modelo dual) con practicas
académicas (similar a Year-up)
Seleccionar socios estratégicos
con capacidad de relacionarse
con el sector productivo (ver
detalle)
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La principal recomendacidn para fortalecer programas de empleabilidad es profundizar la
relacion con las empresas como aliado estratégico para aumentar su productividad.

RECOMENDACIONES PARA FORTALECER PROGRAMAS DE EMPLEABILIDAD

RECOMENDACION

DETALLE

Generar
relacionamiento
profundo con las
empresas como
aliado estratégico
para su productividad

Generar acuerdos de
garantiade empleo o
por lo menos garantia
de entrevista con
empresas aliadas

Fortalecer proceso de
orientacion
vocacional

Formacion basada en
la practica (modelo
dual) con précticas
académicas

Aplicar pruebas de

habilidades de
personal

Fuente: Andlisis B.O.T.

Los programas de empleabilidad deben ser el aliado por excelencia para que las empresas incrementen su

productividad a través de sus egresados. Para esto el programa debe:

= Generar alianzas estratégicas con empresas/sectores con necesidades de recurso humano capacitado
estratégico para la operacion del negocio

= Generar acuerdos donde la empresa comparte informacion en tiempo real de los resultados de los
egresados del programa y su comparacion en indicadores selectos vs otros empleados

= Generar proceso para medir sistematicamente el ROI para la empresa y retroalimentar procesos de
formacion

Las mejores practicas internacionales en programas de formacion enfocados a empleabilidad logran
garantizar por lo menos una entrevista de trabajo; en algunos casos tienen garantia de empleo. El programa
deberia a través de un relacionamiento profundo con el sector empresarial lograr generar estos convenios
donde apalanque el retorno que le genera sus egresados a la empresa

Los jévenes deben ser orientados al curso vocacional que maximice su probabilidad de éxito laboral segun
sus competencias y afinidades

Las mejores practicas de formacion (Year-up, Generation, C42) tienen un alto componente de formacion
basado en la practica que garantiza alta pertinencia con las necesidades reales del sector empresarial

Aplicar pruebas de habilidades de personal més relevantes segun cargo y sector (pruebas de habilidades
bésicas, blandas y de competencias especificas) antes y después del curso de capacitacién/formacion. Esto
permitira monitorear el valor agregado en el curso de formacion, después aplicar estas pruebas en las
empresas y comparar vs otros empleados, al igual que vs indicadores de productividad de la empresa

61



Los programas deben priorizar aliados que tengan una capacidad real de entender
la demanda y oferta laboral, conectarlos y proveer formacion para cerrar brechas.

ILUSTRATIVO
RECOMENDACIONES PARA FORTALECER PROGRAMA DE EMPLEABILIDAD
— CRITERIOS DE SELECCION DE ALIADOS ESTRATEGICOS vvv Nivel de Fortaleza

por criterio®

Inst. de , _ '
Criterio / Aliado estratégico Universidad educacion Camara Qe Cajade 3 Agencia/bolsa Otros
vocacional Comercio compensacion de empleo

Capacidad de producir

conocimiento de la -.;;-:Iﬂ
=]
demanda laboral

_)< v vV v\ W

dicional q ( Fuerte relaci ent | Informacion de hojas de vida
Tradicionalmente débi uerte relacionamiento con las empresas de postulantes inscritos en

relaciéon con sector por la naturaleza de sus servicios (e.g., agencia/bolsa de empleo

empresarial fortalecimiento de empresas)
Capacidad de /\/
producir conocimiento é—_o v v/ v W Vv Ve

*

de la oferta laboral

A menos de

. que tengan
Capacidad de formar e £ institucion de
parala productividad‘g::.; V7 Vv Ve Vv Ve Vv | educacion
de las empresas L) _/\ vocacional
Demora para ajustar curriculo
segln necesidades de empresas
— proceso de ed. formal

v wWwW v\

Capacidad real de =
conectar la demanda @

y la oferta Alh

Las Instituciones de Educacién tradicionalmente no cuentan con una capacidad real de relacionarse con el sector

productivo. Se recomienda apalancar organizaciones con fuerte relacion existente con empresas que cumpla con
los criterios anteriores. Regresar

Notas: Las marcas de verificacion indican el nivel de fortaleza del aliado para cada criterio, donde 1 marca = baja, 2 marcas = media y 3 marcas = alta.
Fuente: Andlisis B.O.T. 63
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La metodologia para seleccionar pais busco: 1) alto # de jovenes, 2) alto # de
empresas, 3) alta disponibilidad y calidad de informacion y 4) en areas prioritarias.

METODOLOGIA PARA SELECCION DE PAIS

Empresas en paises y

Asegurar el maximo tamario A regiones mas sofisticadas que
de muestra posible de jovenes ’ - cuenten con mejores sistemas
. . 1. Alto # de jovenes de inf 2

NEO en un mismo pais y B e RO e informacion para aumentar
region NEO en el pais y la probabilidad de tener

region informacioén de alta calidad de
una mayor muestra de
beneficiarios y miembros del

grupo de comparacion

3. Empresas'y

Asegurar alto # de
paises con

empresas para

minimizar el riesgo - 2.Alto nime - SEES

de baja participacion empresas' en e TSI

y falta de pais y region eguimiento y
adisticos

informacion, y
aumentar opciones
de encontrar un
grupo de
comparacion

4. Paises con
oficios en areas

prioritarias para el Oficios en areas técnicas y de
FOMIN/IYF tecnologia relacionadas con
habilidades del siglo 21

Nota: (1) Empresas = organizaciones que contraten, proveedores de capacitacion y servicios de empleo.

Fuente: Pagina web del programa NEO; Analisis B.O.T. 66



México y Republica Dominicana son los paises con mas jovenes beneficiados - en
especial en cursos de formacion - y mayor cantidad de informacion disponible.

CONSOLIDADO DE LA INFORMACION DISPONIBLE POR PAIS Paises pre-seleccionados

MEX RDM PAR PAN PER COL SAL CHI JAM ARG URG BRA

Alianza NEO Si® Si Si Si Si®) Si Si Si Si No No No
S | | | | | | | | 3 3 | |
S En formacion® = 32.419  23.595 15658 8.735 3.606  1.640 1413 4 1 2999 1.216 @ 116
3 ; ; 3 : : : : : : : :
qqc_) En otros
2 servicios® 2.352 26.0793 9.849 6.048 604 9.793 5.384 0 0 0 0 0
S : | i : : : : : : : i i
2 Enambos® 60 1000 154 0O 72 9 3 0 0O O 0 o0
= | | ] | | | | | | | | |
:tt i i 1 I ' i i i
# Egresados® = 13.336 7.696 134 3.020 2 818 294 1 0 63 0 0
# Jovenes con
encuesta seguimiento 1075 >4 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
# Empresas | | i | | : |
P 1583 1270 O = 143 o 42 13 o o 0o o 0

empleadoras

Notas: (1) Jovenes con encuesta de ingreso curso formacion, (2) Jévenes con encuesta de ingreso servicios NEO, (3) Jovenes con encuestas de ingreso curso
formacion e ingreso servicios NEO, (4) Jévenes con encuesta egreso, (5) Datos de México y Perl no incluyen los proyectos Forge y Caterpillar. (6) Informacion
descargada de la plataforma Salesforce del 2-6 Octubre 2017, # de jévenes con encuesta de seguimiento para RDM actualizado 23-27 de Octubre 2017 por

nueva carga en la plataforma SalesForce. Fuente: NEO, Datos obtenidos de la plataforma Salesforce; Analisis B.O.T. 67



La cantidad y calidad de la informacion de México aumento las probabilidades de
tener significancia estadistica del ROl para las empresas con jovenes NEO.

ANALISIS COMPARATIVO DE PAISES PRE-SELECCIONADOS

1. Alto # de jovenes
capacitados por
NEO en el pais 'y

region

2. Alto namero de
empresas en el
pais y regién

3. Empresas y
paises con
sistemas de

informacion de

seguimiento y

estadisticos sdlidos

4. Paises con
oficios en areas
prioritarias para el
FOMIN/IYF

México I‘*I

Mayor # de jovenes beneficiados en cursos de formacion (32.419
vs. 23.595)

Mayor # de jovenes egresados (13.336 vs.7.696)

Mayor # de jovenes con encuesta de seguimiento (1.075 vs. 544)
Mayor % de jévenes reportaron ser empleados (61,7% vs 29,0%)
en encuesta de seguimiento

Concentracion de todos los jovenes en “Nuevo Leon”

Mayor # de empresas empleadoras (1.538 vs. 1.270)
Mayor # de empresas con email de contacto (227 vs. 159)
Alta concentracién de empresas en Nuevo Leon (98,6%)

Mayor # de jovenes reportaron en la encuesta de seguimiento en
gué empresa estan trabajando (226 vs. 125)

Solo 14 empresas con informacién de encuesta de seguimiento a
empleadores para dimensionar el tamafo de la empresa o
satisfaccion con jovenes NEO

Mapeo de oficios segun cursos para beneficiarios de CONALEP
no disponible actualmente (solicitud a CONALEP de parte de
Alianza México en proceso)

Oficios que brinda CONALEP parecen estar mejor alineados con
areas prioritarias para FOMIN/IYF

Notas: Informacién descargada en la semana del 2-6 de Octubre de 2017.

Fuente: NEO, Datos obtenidos de la plataforma Salesforce; NEO, Alianza México y Republica Dominicana; Analisis B.O.T.

Pais seleccionado Pros Cons

Rep. Dominicana =

Alta dispersion de los joévenes beneficiados,
alcance programa en 13 provincias

Alta dispersion de empresas empleadoras (en 25
provincias en total, el 51,8% en Santo Domingo)
Alta dispersion aumenta dificultad de encontrar un
grupo de comparacion con tamaiio significativo

No se cuenta con encuesta de seguimiento a
empleadores para dimensionar el tamario de la
empresa o satisfaccion con jovenes NEO

Mejor informacién disponible para mapeo de
cursos a oficios, pero de igual forma requiere
refinacion

Turismo es 5to oficio con mayor participacion de
beneficiarios (942)
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La encuesta tiene 3 secciones y su contenido se ajusta al tipo de empresa (NEO o no
NEO); El maximo # de preguntas es 12 y tiene una duracion de 5 minutos.

SECCIONES Y CONTENIDO DA = Diferencia de actor NEO vs. no NEO N = Diferencia mismo nivel
, EMPRESA EMPRESA
SECCION CONTENIDO NEO?! NO NEO?
Introduccién y Introduccion v v
datos de la empresa v v
y de contacto Datos de contacto de la empresa (nombre, # de identificacion y datos de contacto)
Emplea Jovenes del CONALEP NL o ICET v v
Emplea jovenes del Numero de jovenes capacitados en CONALEP NL o ICET en empresa v
CONALEP NL o o )
ICET Productividad de jovenes NEO vs no NEO DA
Tiempo promedio que le toma cubrir una vacante v N v N
rSSSS = Calidad de la educacién/capacitacion de empleados previa a la contratacion v DA v N
Antigtiedad promedio de los empleados v DA v N
Cuestionario a Horas promedio de capacitacién por empleado que su empresa le brinda v DA v N
empresas
Sobrecostos generados por la falta de habilidades y competencias de los v DA v N
empleados
Interés en realizar prueba estandarizada v
# total de preguntas3 12 9
Tiempo promedio estimado en responder (minutos)* 5min 4-5min
Notas: (1) Empresas con jovenes egresados del CONALEP NL o ICET en los Ultimos 3 afios. (2) Empresas que no tienen jovenes egresados del CONALEP NL o 20

ICET. (3) El # de preguntas no incluye la introduccion. (4) Tiempo estimado después de pruebas por parte del equipo consultor de B.O.T. Fuente: Analisis B.O.T.



-

gl

INTRODUCCION Y DATOS DE LA EMPRESA Y DE CONTACTO TODAS

Encabezado con logos y titulo de la encuesta —
se repite en todas las secciones

Estudio de Retorno de Inversion para los empleadores de jévenes del
CONALEP NL e ICET

Datos de la empresa y de contacto — Titu IO de Ia Secclén

Estimado empresario:

Esta encuesta hace parte del estudio del programa Nuevas Oportunidades de Empleo para Jévenes (NEO), y tiene como
objetivo ayudarnos a cuantificar qué tan beneficioso ha sido el programa para las empresas de Nuevo Leén y entender en
qué podemos mejorar.

Introducciéon a la encuesta — contenido similar a

En el estado de Nuevo Ledn, el programa es apoyado por la Alianza NEO México que esta conformada entre otras

instituciones por el CONALEP NL e ICET, multiples empresas, fundaciones, organizaciones de la sociedad civil y el Estado de Ia carta que se enVl'a a |aS empresas flrmada por
Nuevo Leon (para mayor informacion visite www jovenesneo ora/Mexico) . g s ., .

e pmmm—— el Sr. Felipe Avilés Fabian, Subsecretario de
Si tuvier. lquier inquietud sobre este estudi | programa NEO por favor no dude en contactar a |a firma de consulto H 7 4 :
BOLTTZjeC:jeI\‘:nTa elq:s(taudios; cjr?esoene;gig Qogf;egmp,gogg;z:as oﬁc?noasienlrac\.es d;eB\DCZnE\]Naash?n:ton SCTECEO.SU);\BS Trabajo de la Secretarla de Economla y Trabajo
correo electrénico glenah@iadb.org y teléfono +1 Tel: (202) 623-1000. del Estado de Nuevo Ledn

Las respuestas a la encuesta son totalmente confidenciales y solo se reportaran de manera agregada sin identificar la
empresa. Como muestra de agradecimiento por su participacion, el Banco Interamericano de Desarrollo (BID) reconocera en
las publicaciones del estudio el aporte de su empresa y le dara acceso completo al estudio de este programa y a otros
estudios relevantes del BID.

En nombre de la Secretaria de Economia y Trabajo del Estado de Nuevo Ledn agradecemos enormemente su aporte para el
mejoramiento del empleo de nuestros jovenes.

* 1. Nombre o razén social de la empresa

Datos de contacto de la empresa:

= Nombre
2. Numero de Reglstro Federal de Contribuyentes (RFC) de la empresa L # de reg|str0 federal de Contnbuyentes y
= Datos de contacto de quien diligencia la
encuesta

* 3. Datos de quien diligencia la encuesta

Nombres y Apellidos
Cargo

Gorreo electrénico

= Barra de progreso: muestra avance para
terminar la encuesta
s, » Botdn “Sig” para avanzar a siguiente pagina

Fuente: Andlisis B.O.T. 71



EMPLEA JOVENES DEL CONALEP NL O ICET (1/1V) TODAS

Estudio de Retorno de Inversion para los empleadores de jévenes del
CONALEP NL e ICET

Emplea jovenes del CONALEP NL o ICET

* 4. Su empresa ha empleado a jovenes capacitados en CONALEP NL o Instituto de Capacitacion y Educacion para el Trabajo del Estado de I_dentlflcar S Ia empresa
Nuevo Leén (ICET) en los Ultimos 3 afios (a partir de 2015)? tiene empleados de

CONALEP NL o ICET en
los ultimos 3 afios, con

(En caso de que la respuesta sea afirmativa, especifique si del CONALEP NL, ICET o ambos)

I | i, de CONALEP NL 16qi .
ogica:

[] si,deIcET = “Si, de CONALEP NL" o

[] Mo “Si, de ICET” o ambas

(continla aqui)
= “No” 0 “No sabe”
(continua aqui)

I | Nosabe

Para mayor informacién contactar a neo@bot.com.co

40%

Ant. Sig.

Pie de péagina en cada seccién en caso de que el
encuestado requiera asistencia

Fuente: Andlisis B.O.T. 72



EMPLEA JOVENES DEL CONALEP NL O ICET (11/1V)

Estudio de Retorno de Inversion para los empleadores de jovenes del
CONALEP NL e ICET

Emplea jovenes del CONALEP NL o ICET

* 5. ; Aproximadamente cuantos jovenes capacitados en CONALEP NL o ICET ha contratado en su empresa en los ultimos tres afos?

2-10

6. En su empresa en promedio, ¢como se compara un egresado de CONALEP NL o ICET con otro empleado de cargo y nivel de formacion
similar, en cuanto a su nivel de desempefo/productividad?

-20% o menos -1% a -5% (es

-5% a -20% (es ligeras te

+1%a +5% a +20% (es +20% o mas (es
bastante menos menos +5% (es ligeramente  bastante mas mucho mas

productivo) productivo mas productivo) productivo) productivo) No sabe

Nivel de productividad

7. La falta de habilidades y competencias de los empleados coniratados de nivel de formacion preparatoria técnica, ¢qué tanto afecta a su
empresa en términos de sobrecostos generados?

1 Nada; no genera sobrecostos

2: Muy poco; genera algunos sobrecostos pero muy bajos

3: Poco, genel
4: Algo; genera sobr

5 Alto; genera s stos altos

luy alto; genera sobrecastos muy altos

EMPRESAS
NEO

Identificar empresas con alto nimero de jovenes
NEO

Evaluar percepcién de productividad / desempefio
(beneficios) de jovenes NEO vs otros empleados de
cargo y nivel de formacion similar. Se proporcionan
rangos en una escala moderada para mayor facilidad
de respuesta; los resultados seran utilizados en
trabajo detallado con grandes empleadores

Evaluar los sobrecostos que genera a las empresas
NEO la falta de habilidades y competencias de los
empleados en las empresas — Similar a estudio de
McKinsey “Education to Employment: Designing a
System that Works” 2012

Nota metodolégica:

La escala de las preguntas de escala Likert! (e.g.,
pregunta 6 y 7) se definieron par por:

= Obliga a la persona a elegir

= Las personas son mas discriminatorias y

reflexivas al no tener una salida facil (punto
medio)
Ajuste a preferencias culturales

Los rangos de las preguntas de la encuesta se
validaron con prueba inicial de la encuesta (mas de
50 respuestas de empresas con jévenes NEO)

Notas: (1) Las preguntas de escala Likert son una serie de enunciados y permite evaluar en qué grado una persona esta de acuerdo o en desacuerdo con ellos.
Fuente: A Losby, A Wetmore. 2012. “CDC Coffee Break: Using Likert Scales in Evaluation Survery Work” The Evaluation and Program Effectiveness Team in the
Division for Heart Disease and Stroke Prevention at the Centers for Disease Control and Prevention; Lee, J. W., Jones, P. S., Mineyama, Y. and Zhang, X. E.

2002. “Cultural differences in responses to a likert scale”; Mourshed, M., Farrell, D., and Barton, D. 2012. “Education to Employment: Designing a System that

Works” McKinsey Center for Government; Analisis B.O.T.
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EMPRESAS

EMPLEA JOVENES DEL CONALEP NL O ICET (111/1V) NEO

Estudio de Retorno de Inversion para los empleadores de jovenes del

CONALEP NL e ICET

Emplea jovenes del CONALEP NL o ICET

8. En su empresa, ;cual es el tiempo promedio que le toma cubrir una vacante de nivel de formacion de preparateria técnica? (dias
calendario promedio desde que se aprueba una solicitud para cubrir una vacante hasta la fecha en que la oferta es aceptada por el candidato

seleccionado) Identificar tiempo promedio en cubrir
07 dias una vacante — En México el tiempo
715 dias | promedio es de 29 dias habiles segun
1530 dlas estudio de “Efectividad del capital
30-45 dias humano” de PWC 15

Mas de 2 meses

No sabe

9. En su empresa, ;considera usted que los empleados contratados de nivel de formacién preparatoria técnica han sido adecuadamente

preparados en su educacién/capacitacién previa a la contratacién? |dentificar |a pe rcepcién de |a Calidad

(Califique por separado a los egresados del CONALEP NL o ICET y a los otros empleados de cargo y nivel de formacién similar) de Ia educaCIOI‘llcapaCItaCIén preV|a a

1 ;Jr:fa‘gl.lzﬂrtdien 2: Desacuerdo 3;15;@5:?&? : L;Euiizzde 5: De acuerdo ’ TO;zL:funote de No sabe / Ia ContrataCIOn para Jévenes N EO y

Egresados de CONALEP NL o otros empleados de cargo y nivel de
ICET

formacién similar

Otros empleados de cargo y
nivel de formacion similar

Fuente: Saratoga 2014, “Efectividad del capital humano” PricewaterhouseCoopers; Analisis B.O.T. 74



EMPLEA JOVENES DEL CONALEP NL O ICET (1V/1V)

10. En su empresa, 4 cual es la antigliedad promedio de los empleados de nivel de formacion preparatoria técnica?

(Responda por separado para los egresados del CONALEP NL o ICET y los otros empleados de cargo y nivel de formacion similar)

0-1 mes 1-3 meses 3-6 meses 6-12 meses 1-2 aiios Mas de 2 afios No sabe
Egresados de CONALEP NL o
ICET
Otros empleados de cargo y
nivel de formacidn similar
11. ;4 Cual es la cantidad de horas pr lio de capacitacién por empleado durante el primer ano que su empresa brinda al personal del

nivel de formacion preparatoria técnica?

(Responda por separado para los egresados del CONALEP NL o ICET y los otros empleados de cargo y nivel de formacion similar)

0-15 horas 15-30 horas 30-45 horas 45-80 horas Mas de 80 horas Mo sabe
Egresados de CONALEP NL
o ICET

Otros empleados de cargo y

nivel de formacidn similar

12. EL programa NEO quiere poner a su disposicién una herramlenta gratulta para evaluar las habilidades de sus empleados. La Idea seria
aplicaria a los egresados de CONALEP NL+ICET y a un numero superior de empleados de cargo y nivel de formacion similar. La prueba toma
unos 20 minutos por empleado y le puede servir a su empresa para identificar areas de capacitacion requerida y comparar a sus empleados
con otros empleados de cargos similares. ;Qué tan Interesado en que su empresa aplique esta prueba en el mes de Febrero?

Nada

Muy Foco
Poca
Medianamente

Tedalrmente

Muchas gracias par su participacian

Para mayor informacién contactar a peoiffibot com co

80%

Ant. Sig.

Fuente: Saratoga 2014, “Efectividad del capital humano” PricewaterhouseCoopers; Analisis B.O.T.

EMPRESAS
NEO

Identificar antigliedad promedio para
jovenes NEO y otros empleados de
cargo y nivel similar

Identificar # de horas promedio de
capacitacion por empleado que la
empresa brinda durante el primer afo
para jovenes NEO y otros empleados
de cargo y nivel similar — En México el
# de horas promedio es 12,7 segun
estudio de “Efectividad del capital
humano” de PWC 15

Identificar interés en realizar la prueba
estandarizada de habilidades de
personal para empleados

Agradecimiento y fin
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CUESTIONARIO A EMPRESAS (I/11)

5. En su empresa, geual es el tiempo promedio que le toma cubrir una vacante de nivel de formacion preparatoria tecnica? (dias
calendario promedio desde que se aprueba una solicitud para cubrir una vacante hasta la fecha en que la oferta es aceptada por el candidato
seleccionado)

6. De los empleados contratados de nivel de formacion preparatoria técnica, jconsidera usted gque éstos han sido adecuadamente
preparados en su educacion/capacitacion previa a la contratacion?

otalmente en desacuerdo

2: Desacuerdo

Fuente: Saratoga 2014, “Efectividad del capital humano” PricewaterhouseCoopers; Analisis B.O.T.

EMPRESAS
NO NEO

Identificar tiempo promedio en cubrir
una vacante — En México el tiempo
promedio es de 29 dias habiles segun
estudio de “Efectividad del capital
humano” de PWC 15

Identificar la percepcion de la calidad
de la educacion/capacitacion previa a
la contrataciébn para empleados no
NEO

Identificar antigliedad promedio para
empleados no NEO
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EMPRESAS

CUESTIONARIO A EMPRESAS (11/11) NO NEO

Identificar # de horas promedio de

8. ;Cual es la cantidad de horas promedio de capacitacién por empleado durante el primer ano que su empresa brinda al personal del

nivel de formacion preparatoria técnica? capacitacion por empleado que la
0-16 horas empresa brinda durante el primer afio a
15-30 horas empleados no NEO — En México el #
30-45 horas [ de horas promedio es 12,7 segun
1550 horae estudio de “Efectividad del capital

humano” de PWC 15

Mas de 60 horas

No sabe

9. La falta de habilidades y competencias de los empleados contratados de nivel de formacion preparatoria técnica, ;qué tanto afecta a su

empresa en términos de sobrecostos generados? ‘ Evaluar IOS SObrECOStOS que genera a
las empresas no NEO la falta de

habilidades y competencias de los

1: Nada; no genera sobrecostos

2: Muy poco; genera algunos sobrecostos pero muy bajos

| empleados en las empresas — Similar a
3: Poco; genera sobrecostos pero bajos . . “ .
estudio de McKinsey “Education to
4: Algo; genera sobrecostos medios Employment DeS'gn'ng a SyStem that
5: Alto; genera sobrecostos altos WOI‘kS" 2012

&: Muy alto; genera sobrecostos muy altos

Mo sabe

Muchas gracias por su participacion

Para mayor informacidn contactar a peo@bot.com.co

100% —— Agradecimiento y fin

Fuente: Mourshed, M., Farrell, D., and Barton, D. 2012. “Education to Employment: Designing a System that Works” McKinsey Center for Government; Saratoga
2014, “Efectividad del capital humano” PricewaterhouseCoopers; Andlisis B.O.T.
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4. EMPRESA TIENE JOVENES VINCULADOS DEL CONALEP / ICET

¢Su empresa ha empleado a jovenes capacitados en CONALEP NL o Instituto de
Capacitacion y Educacidon para el Trabajo del Estado de Nuevo Leon (ICET) en los
ultimos 3 afos (a partir de 2015)? (En caso de que la respuesta sea afirmativa,
especifique si del CONALEP NL, ICET o ambos)

100% # Datos 203

Joévenes en
CONALEP 180
Jovenes en ICET 1

= Ambas Jovenes en 99

50% = ICET ambas

= CONALEP NL Prueba NA D

estadistica o

0%
# empresas

Notas: (1) Dada la naturaleza de la variable, solo se presentan estadisticas descriptivas.
Fuente: Encuesta de percepcion a 203 empleadores NEO, Febrero 2018; Analisis B.O.T.
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5. NUMERO DE JOVENES NEO

¢Aproximadamente cuantos jovenes capacitados en
contratado en su empresa en los ultimos tres afos?

100% 1%
8% No sabe
Mas de 50

m21 a50

50% ml1l1aZ20
m2al0
ml

0%

# empresas

Notas: (1) Dada la naturaleza de la variable, solo se presentan estadisticas descriptivas.
Fuente: Encuesta de percepcion a 203 empleadores NEO, Febrero 2018; Analisis B.O.T.

CONALEP NL o ICET ha
# Datos 203
Promedio 11,93
Desv. Est. 13,86
Prueba

(@H)]
estadistica N.A.
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6. NIVEL DE PRODUCTIVIDAD JOVEN NEO VS NO NEO

En su empresa en promedio, ¢como se compara un egresado de CONALEP NL o ICET
con otro empleado de cargo y nivel de formacion similar, en cuanto a su nivel de
desempeno/productividad?

100% # Datos 191®
16%
Promedio 6,2%
+20% 0 mas
= +5% a +20% Desv. Est. 0,09
0 0,
. ® +1% a +5% Prueba NA®
50% estadistica
m-1% a-5%
m -5% a -20%
® -20% o0 menos
2%
0% 2%
# empresas

Notas: (1) No incluye respuestas de “No sabe”; (2) Dada la naturaleza de la variable, sélo se presentan estadisticas descriptivas.
Fuente: Encuesta de percepcion a 203 empleadores NEO, Febrero 2018; Analisis B.O.T.
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7. SOBRECOSTOS GENERADOS POR FALTA DE HABILIDADES EN
JOVENES CONTRATADOS

La falta de habilidades y competencias de los empleados contratados de nivel de
formacion preparatoria técnica, ¢qué tanto afecta a su empresa en términos de
sobrecostos generados?

100% # Datos 201®
Promedio 2,68
m No sabe Desv. Est. 14
6 Muy alto
5 Alto Prueba )
50% =4 Algo estadistica NA.
m 3 Poco
m 2 Muy poco
m 1 Nada
0%

# empresas

Notas: (1) No incluye respuestas de “No sabe”; (2) El promedio se realiza con los valores numéricos otorgados a las respuestas cualitativas. El promedio esta
mas cerca de la respuesta “Pocos Sobrecostos”; (3) Dada la naturaleza de la variable, sélo se presentan estadisticas descriptivas.
Fuente: Andlisis B.O.T. 82



8. DIAS HABILES QUE LE TOMA A LA EMPRESA CUBRIR UNA VACANTE

En su empresa, ¢cual es el tiempo promedio que le toma cubrir una vacante de nivel de
formacion de preparatoria técnica? (dias calendario promedio desde que se aprueba
una solicitud para cubrir una vacante hasta la fecha en que la oferta es aceptada por el
candidato seleccionado)

100% # Datos 200)
Promedio 12,17 dias

= No sabe Desv. Est. 11,9
Mas de 2 meses
45-60 dias Prueba N.A @

50% m30-45 dias estadistica

m 15-30 dias

m 7-15 dias

m 0-7 dias

0%

# empresas

Notas: (1) No incluye respuestas de “No sabe”; (2) Dada la naturaleza de la variable, sélo se presentan estadisticas descriptivas.
Fuente: Encuesta de percepcion a 203 empleadores NEO, Febrero 2018; Analisis B.O.T. 83



9. JOVENES TIENEN PREPARACION ADECUADA ANTES DE VINCULACION

En su empresa, ¢considera usted que los empleados contratados de nivel de formacion
preparatoria técnica han sido adecuadamente preparados en su
educacion/capacitacion previa a la contratacion? (Califigue por separado a los
egresados del CONALEP NL o ICET y a los otros empleados de cargo y nivel de

formacion similar)

1
100% o # Datos 194®
0
21% gézg:ggmente de Promedio NEO 4,7@
5: De acuerdo Promedio no 4.42)
500 NEO ’
0
Diferencia prom.
49% =% Un poco de NEO vs. No NEO 0.3
50%
% Diferencia
m 3: Un poco en prom. NEO vs. 6,8%
desacuerdo No NEO
m 2: Desacuerdo Desv. Est. NEO 1,14
Desv. Est. No
m 1: Totalmente en NEO 1,07
0% 2% 2% desacuerdo
NEO No NEO E;g;g’i";‘tica Pr>F < 0,0001®

Notas: (1) No incluye respuestas de “No sabe”; (2) El promedio se realiza con los valores numéricos otorgados a las respuestas cualitativas. El promedio de los
jovenes NEO esta mas cerca a la respuesta “De acuerdo” y el de los jovenes no NEO estd mas cerca a la de “Un poco de acuerdo”; (3) Se corrié una prueba
ANOVA de andlisis de varianza en la que se busca rechazar la hipétesis nula (Ho) de que la diferencia de medias es igual a cero y aceptar la hipotesis
alternativa (Ha) de que la diferencia de medias es diferente de cero. Esto se puede dar ya que el valor-P es menor que el nivel de significancia (0,05).

Fuente: Encuesta de percepcion a 203 empleadores NEO, Febrero 2018; Analisis B.O.T.
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10. TIEMPO DE DURACION EN LA EMPRESA

En su empresa, ¢cual es la antigiedad promedio de los empleados de nivel de
formacion preparatoria técnica? (Responda por separado para los egresados del
CONALEP NL o ICET y los otros empleados de cargo y nivel de formacion similar)

100%
21%
38%
50%
0% 2%
NEO No NEO

2%

Mas de 2 afos

B 6-12 meses

Hm 3-6 meses

m 1-3 meses

m1-2 afnos

m0-1 mes

# Datos

Promedio NEO
Promedio no
NEO®@

Diferencia prom.
NEO vs. No NEO

% Diferencia
prom. NEO vs.
No NEO

Desv. Est. NEO

Desv. Est. No
NEO

Prueba
estadistica

191

12,5 meses

15,3 meses

2,8 meses

22,1%

7,8

8,3

Pr>F < 0,0001®

Notas: (1) No incluye respuestas de “No sabe (2) Se corrié una prueba ANOVA de andlisis de varianza en la que se busca rechazar la hipétesis nula (Ho) de que
la diferencia de medias es igual a cero y aceptar la hipétesis alternativa (Ha) de que la diferencia de medias es diferente de cero. Esto se puede dar ya que el

valor-P es menor que el nivel de significancia (0,05).

Fuente: Encuesta de percepcion a 203 empleadores NEO, Febrero 2018; Andlisis B.O.T.
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11. HORAS DE CAPACITACION EN UN ANO

¢,Cual es la cantidad de horas promedio de capacitacion por empleado durante el
primer afio que su empresa brinda al personal del nivel de formacion preparatoria
técnica? (Responda por separado para los egresados del CONALEP NL o ICET vy los
otros empleados de cargo y nivel de formacidn similar)

1
100% # Datos 192@
Promedio NEO 38,4 horas
EIE)OrTZ?dlo no 39,6 horas
Mas de 60 horas Diferencia prom. 1.2 horas
m 45-60 horas NEO vs. No NEO '
50%
m 30-45 horas % Diferencia
m 15-30 horas prom. NEO vs. 3%
m 0-15 horas No NEO
Desv. Est. NEO 20
Desv. Est. No
NEO 20,2
0%
NEO No NEO Prueba Pr>F < 0,0001@
estadistica

Notas: (1) No incluye respuestas de “No sabe (2) Se corrié una prueba ANOVA de andlisis de varianza en la que se busca rechazar la hipétesis nula (Ho) de que
la diferencia de medias es igual a cero y aceptar la hipétesis alternativa (Ha) de que la diferencia de medias es diferente de cero. Esto se puede dar ya que el
valor-P es menor que el nivel de significancia (0,05).

Fuente: Encuesta de percepcion a 203 empleadores NEO, Febrero 2018; Andlisis B.O.T. 86
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Existen 3 tipos de pruebas: 1) cognitivas, 2) personalidad y 3) habilidades. La que
mejor se ajusta al objetivo de medir el ROI de NEO es la de habilidades basicas.

TIPOS DE PRUEBAS ESTANDARIZADAS AL PERSONAL

BENEFICIOS

LIMITACIONES

FIT CON
NEO

TIPO OBJETIVO
Evaluar la
inteligencia

Test de general o la
aptitudes capacidad
cognitivas intelectual

Evaluar la
personalidad de
candidato

Test de (rasgos de

SEIEIEUGEGR  comportamiento)

Evaluar las
competencias
relacionadas al
trabajo

Basicas

Test habilidades

Evalla capacidad de aprender de los
empleados (Schmidt & Hunter, 1998)
Predictor efectivo de productividad en
los trabajos (Hough & Oswald, 2000)

Predictor efectivo de fit laboral
Predictor efectivo de productividad
para dos tipos de puestos: ventas y
trabajos de servicio al cliente
(Criteria, 2016)

Predictores efectivos del desempefio
laboral para una amplia variedad de
puestos de nivel inicial (Murphy, K.R.,
1989)

Los test de habilidades son un poco
mejor predictores que los cognitivos en
general (Ree, Earles, and Teachout,
1994)

Son especialmente Utiles para
trabajos de nivel medio/superior
(Murphy, K.R., 1989) — No se ajusta
a perfil NEO

La inteligencia no se modifica
significativamente  por  programa

NEO

Los rasgos de comportamiento no se
modifican  significativamente  por
programa NEO debido a que en su
mayoria son intrinsecos de la
persona

El predictor de productividad es alto
s6lo en algunos cargos especificos
donde los rasgos de personalidad
estan claramente definidos

Algunos oficios NEO pueden no
ajustarse a las habilidades de los test
estandarizados dado su nivel de
especificidad

En caso de aplicar test de
habilidades especificas, los
resultados no seran tan comparables
entre empresas sino Unicamente por
oficio

Fuente: Hough, L.M., & Oswald, F.L. (2000). Personnel selection: Looking towards the future and remembering the past. Annual Review of Psychology, 51, 631-64.;
Ree, M. J., Earles, J. A., & Teachout, M. S. (1994). Predicting job performance: Not much more than g. Journal of Applied Psychology, 79(4), 518-524; Murphy, K.R.
(1989). Is the relationship between cognitive ability and job performance stable over time? Human Performance, 2: 183-200.; Schmidt, F. L., & Hunter, J. E. (1998).
The validity and utility of selection methods in personnel psychology: Practical and theoretical implications of 85 years of research findings. Psychological Bulletin,

124(2), 262-274; The Definitive Guide to Pre-Employment Testing, 2016 Criteria Corp; Analisis B.O.T.

Tipo de prueba recomendada
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Identificamos 3 pruebas de habilidades basicas usadas a nivel mundial y
recomendamos usar el test de “Criteria” por su relacion costo/beneficio.

SELECCION DE PRUEBA DE HABILIDADES BASICAS AL PERSONAL

PROVEEDOR
CATEGORIA

CRITERIA BASIC SKILL TEST

WONDERLIC BASIC SKILL TEST

Test recomendado Pros Cons

GENERAL WORK SKILLS TEST

Formato

Medio: en linea

Idioma: espafiol
Duraciéon: 20 minutos / 40
preguntas

Medio: en linea o fisico
Idioma: espafiol
Duraciéon: 40 minutos / 95
preguntas

Medio: en linea (interfaz
menos amigables)
Idioma: espafiol
Duracion: 25 minutos 50
preguntas

Benchmark con
perfiles de
trabajos/cargos

Contiene benchmarks de
resultados para 20 perfiles®
de trabajo

No contiene benchmarks

No contiene benchmarks

Beneficios /
Validacion del test

Evidencia de correlacion
entre el test y productividad®
- sector bancario y comercio
al por menor

11 aflos de operacién y miles
de clientes

No tiene casos de éxito
publicados

75 afos de experiencia, mas
de 200mil millones de tests y
75mil organizaciones
apoyadas

No tiene casos de éxito
publicados

11 afios de operacion y
miles de clientes

Costo fijo de $3.000USD
independiente del # de tests

Costo de $14.250USD por
1.000 tests

Costo de $20USD por test
($20.000USD por 1.000 tests)

Notas: (1) Algunos ejemplos de perfiles son: asistente administrativo, cajero, representante de servicio al cliente, conductor, recepcionista, representante de ventas,
manufactura y produccion, entre otros. Se validaron los perfiles contra los cargos/oficios de los jovenes NEO en las empresas con mayor nimero de jovenes y se
encontrd consistencia en algunos perfiles como: asistente administrativo, representante de servicio al cliente, y manufactura y produccion. (2) Empleados del sector
de comercio al por menor que pasaron el test tenian venta/hora de $98.02 vs $81.45 y en el sector bancario los empleados que pasaron el test tenian 65% mas

probabilidad de ser de alto rendimiento. Fuente: Paginas web de las pruebas de habilidades; llamadas con asesores comerciales de las pruebas de habilidades;

Analisis B.O.T.
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El “Criteria Basic Skill Test” cuenta con una interfaz amigable y de facil uso para
los empleados. La plataforma genera un reporte para cada empleado evaluado.
.|

CRITERIA BASIC SKILL TEST

EJEMPLOS DE PREGUNTAS REPORTES DE EJEMPLO POR EMPLEADO PARA LA EMPRESA
Escuja la respuesta que significa casi lo MISMO que la palabra en maytisculas,
6551 , _
pUDA ) 33 47 ~ Puntaje total de la
= decisidin prueba _(sobre 40) y
® 1o confianza percentl I
126 ill ReSU”ZadOS m
i i por seccion e 0 ey e s e e o o o b 1
16 hogar de la prueba: '3\
1) verbal y 2) »
Escoja la palabra gque completa correctamente la oracion. m atem é.t I cas r MA':‘W 5‘20"'- o
Carlos llegd del trabajo, se sentd en su sillon favorito y una pelicula. 17 : x

VAN

efa H
40 preguntas en total @ e
de seleccion mdltiple : -
En una clase hay 30 estudiantes. $i 3/5 de los estudiantes son muchachas, fendntas muchachas hay en la clase? itk ot g 1.5 e
] Resultado del empleado comparado |\>ww I
VS rangos esperados de respuesta —— —
. de 20 oficios/cargos de benchmark s S
de referencia S o )

Cada empresarecibira el reporte de todos los empleados que presentaron la prueba.

Notas: A continuacion encuentre el link a test de ejemplo: http://www.ondemandassessment.com/verify/apply/eySAmSe/DaCCwPTh
Fuente: Paginas web de las pruebas de habilidades; Analisis B.O.T. 90
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10 empresas participaron en la prueba de habilidades basicas, en general con una
distribucion similar a la poblacion total, pero se priorizaron grandes empresas.

PRUEBAS DE HABILIDADES BASICAS — CARACTERIZACION EMPRESAS

CLASIFICACION POR ACTIVIDAD ECONOMICA

CLASIFICACION POR TAMANO DE EMPLEADOS

10
10%; 1 Transportes, correos y
almacenamiento

Servicios de esparcimiento
culturales y deportivos

m Comercio al por menor
B Comercio al por mayor

m Industrias manufactureras

Distribucion similar de
empresas por actividad
econdémica a muestra total
del CONALEP (e.g., 38%
ind. Manufactureras)

10
20%; 2 Mas de 251

=51 a 100

5
m31a50
m11a30
m6all

0

# de empresas

Nota metodoldgica:

# de empresas

Se priorizaron grandes empresas ya que se estim6 que la
muestra seria baja dado el nivel de relacionamiento con las
empresas, y se buscaba maximizar el # de jéovenes NEO y no
NEO. Lo anterior, seria un error para el calculo del ROl ya
que se sesga la muestra por un sub-grupo de empresas
grandes que no seria representativo de la poblacion total.

La prueba de habilidades basicas fue realizada por 10 empresas (aun cuando en promedio 147 empresas calificaron su
interés en tomar las pruebas en 3,5, donde 5 era totalmente interesado) con 194 respuestas en total, de los cuales 60 son

jovenes NEO y 134 no NEO. El tamafio de la muestra no permite sacar conclusiones con significancia estadistica, sino
analisis de casos de estudio.

Fuente: Prueba de habilidades basicas a empleadores NEO, Marzo 2018; Analisis B.O.T.
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La mayoria de los jovenes son hombres de entre 16-29 afios, con un nivel socio-
econdmico medio y con preparatoria téecnica como nivel educativo.

PRUEBAS DE HABILIDADES BASICAS — CARACTERIZACION JOVENES " BONEO

EDAD

# de jovenes

= 134 no NEO

GENERO

100%

50%

0%

NEO

No NEO

Casi 30% de los No
NEO se encuentran

por encima del

rango de edad de

los jovenes NEO

m Mas de 41 afios

m 30 a 40 afios
m 16 a 29 afios

NIVEL SOCIOECONOMICO

100%

50%

0%

Fuente: Prueba de habilidades bésicas a empleadores NEO, Marzo 2018; Analisis B.O.T.

13%

NEO

No NEO

No sabe
m Alto
m Medio

m Bajo

100%

50%

0%

® Hombres

m Mujeres

NEO con mayor
participacion de
mujeres vs no

27% 2204 NEO (5pps)

NEO No NEO

NIVEL EDUCATIVO

100%

50%

0%

LY — , .
m>=Técnico

m Preparatoria
Técnica

m Preparatoria
General

W < Preparatoria

NEO No NEO
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En 1 de las 6 empresas con resultados comparables los jovenes NEO obtuvieron
puntaje superior, en 5 de 6 no, y en las otras 4 empresas no hubo comparacion.

Casos de estudio

PRUEBAS DE HABIIDADES BASICAS — RESUMEN DE RESULTADOS - NEO

<
(<,E)(,ﬁ 150
U)'x 100
o=
-
o w 50
)
20| o
8% 40
9((@ 30
I:D. 20

>
(:,))LIJ 10
w
x O 0

a

)
lé)J L

—~
o0 <
0wkt
025 100%
Déo_ ’
< = 80%
wz A&
— 60%
D_Zo
=0 40%
W= <
Lu(ﬁ% 20%
Do o 0%
> wn

|

No NEO
X Las medias son o no estadisticamente diferentes®
134
60 58
32 15
4 = 13 12 9 1 8 7 3 15 1 NA. 1NA  NA 1
Total E1l E2 E3 E4 E5 E6 E7 ES E9 E10
30 31 30 3
26 28 0s 27 26 26 27 28 26 27 28 26 29
4 23
21
A A N.A!
Total El E2 E3 E4 E5 E6 E7 ES E9 E10
X X X X
El 57% de los jévenes NEO tienen un puntaje igual
0 superior al minimo esperado para su cargo 100% 100% 100%
89% 87% 88%
75% 71%
570 B4% 62% 62% ]
0
. 45%
38% 0%
25%
. I 0%N.A. N.A.  N.A.0%
Total El E2 E3 E4 E5 E6 E7 ES E9 E10

Notas: (1) Resultados de prueba basica de habilidades sobre 40. (2) % de empleados que superan el puntaje minimo esperado para su respectivo cargo segun

base de datos de Criteria Corp que incluye miles de respuestas de personas que han tenido alto desempefio por cargo en todo el mundo (principalmente
Estados Unidos). (3) Para corroborar la significancia estadistica de la diferencia de medias entre el grupo Neo y no NEO se utiliz6 la prueba estadistica T-
Student dado el # de observaciones. Fuente: Prueba de habilidades basicas a empleadores NEO, Marzo 2018; Analisis B.O.T.
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La empresa E1 presentd menor puntaje en los jovenes NEO vs no NEO; aun cuando
la empresa tiene la percepcion de gue son mejores técnicamente.

PRUEBAS DE HABILIDADES BASICAS — CASOS DE ESTUDIO DE EMPRESAS (1/VI)

Datos generales: Crrsaneal
= Nombre: E1 (confidencial) : "
= Sector: comercio al por mayor pendiente de permiso
» Tamario: 101 a 250 empleados de las empresas
Caracterizacion personas que tomaron la prueba: Resultados cualitativos:
= Fortalezas:
# 4 NEO 58 no NEO o Percepcién de que los jovenes NEO llegaron mejor
Genero 75% M, 25% F 88% M, 12% F preparados (técnicamente) vs otros jovenes y por ende
Edad 100% 16-29 afios 64% 16-29 afios, 36% >30 afos reqqi_eren menos capacitacion 3
25% bajo, 50% medio, 25% 5% bajo, 90% medio, 2% alto, 3% o Facilidad para encontrar y contratar jovenes NEO - en
NSE No sabe No sabe general no demoran mucho en cubrir vacantes
o Percepcion de que los jévenes NEO son mas responsables y
Nivel 75% Prepa. Técnica, 25% 57% hasta secundaria, 26% p_r_ofesionales en su comportamiento
Educativo | terciaria prepa. 17% >=técnico = Debilidades:
o La empresa no conocia que los jovenes del CONALEP NL e
12% despachadores, 26% ICET eran jévenes NEO vy habian recibido una capacitacion
Cargo 100% manufactura/produccion | administrativo, 62% diferenciada a otros jévenes
manufactura/produccion
Resultados pruebas de habilidades basicas: % de empleados dentro del rango de puntaje esperado para su cargo @
40 100%
27 27 60% 62%
24 m Total
0,
20 13 12 13 1412 14 O 50% - 25%
H H No NEO 0%
0 Total NEO No NEO
Total L j M i L, o
ota ehguae atematicas = Al comparar Unicamente los cargos de manufactura/produccion, los
X resultados mantienen la misma tendencia entre NEO vs no NEO
X Las medias son o no estadisticamente diferentes(?)

Notas: (1) Para corroborar la significancia estadistica de la diferencia de medias entre el grupo Neo y no NEO se utilizé la prueba estadistica T-Student dado el #
de observaciones. (2) % de empleados que superan el puntaje minimo esperado para su respectivo cargo segun base de datos de Criteria Corp que incluye
miles de respuestas de personas que han tenido alto desempefio por cargo en todo el mundo (principalmente Estados Unidos). Fuente: Prueba de habilidades
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La empresa E2 esta altamente satisfecha con los jovenes NEO por su aporte a la
empresa, aun cuando en la prueba puntuaron por debajo de los no NEO.

PRUEBAS DE HABILIDADES BASICAS — CASOS DE ESTUDIO DE EMPRESAS (11/V1)

Datos generales:

= Nombre: E2 (confidencial)

= Sector: comercio al por menor
= Tamafio: 31 a 50 empleados

Confidencial:
pendiente de permiso
de las empresas

# 13 NEO

Genero 69% M, 31% F

Edad 8?% 16-29 afios, 15% > 30
afios

NSE 92% medio, 8% N.S.

Nivel 8% hasta secundaria, 92%

Educativo | prepa. Técnica

38% administrativo, 62%

Cargo manufactura/produccion

Caracterizacion personas que tomaron la prueba:

32 no NEO
47% M, 53% F

59% 16-29 afios, 41% > 30 afios

22% Bajo, 78% medio
16% hasta secundaria, 44%%
prepa. Técnica, >40% técnico

72% administrativo, 3%
manufactura/produccion, 25%
ventas por mayor/menor

Resultados cualitativos:
» Fortalezas:

o Muy contentos con los jovenes del CONALEP NL “Los
empleados y practicantes son de muy alta calidad y nos han
ayudado a crecer mucho como empresa en los Ultimos afios
— sobre todo los del taller de produccién”

o “Los jovenes vienen muy bien preparados, algo mejor que los
otros que contratan de otras instituciones”

= Debilidades:

o “Todos los empleados reciben la misma capacitacion, ya que
en la empresa les ensefiamos elementos diferentes a su
preparacion previa y que son complementarios al cargo”

Resultados pruebas de habilidades basicas:

100%

= Al comparar los administrativos, el 25% de los NEO esta en el rango
esperado vs 35% de los no NEO; en manufactura/produccién el 50% de
los NEO esta, mientras que el tnico no NEO no quedo en el rango

20 14 13 15 15 13 15~ =Totl
ENEO
. HE BN No NEO
Total Lenguaje Matematicas
X Las medias son o no estadisticamente diferentes®)

% de empleados dentro del rango de puntaje esperado para su cargo @

50%

06% 50%
- = |
Total NEO No NEO

Notas: (1) Para corroborar la significancia estadistica de la diferencia de medias entre el grupo Neo y no NEO se utilizé la prueba estadistica T-Student dado el #
de observaciones. (2) % de empleados que superan el puntaje minimo esperado para su respectivo cargo segun base de datos de Criteria Corp que incluye

miles de respuestas de personas que han tenido alto desempefio por cargo en todo el mundo (principalmente Estados Unidos). Fuente: Prueba de habilidades
basicas a empleadores NEO, Marzo 2018; Trabajo de campo con grandes empleadores NEO; Andlisis B.O.T.
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La empresa E3 percibe como mucho mas productivos a los NEO, aun cuando el

puntaje de las pruebas son muy similares. Nunca habian escuchado de NEO antes.

PRUEBAS DE HABILIDADES BASICAS — CASOS DE ESTUDIO DE EMPRESAS (111/V1)

Datos generales:

= Nombre: E3 (confidencial) Confidencial:

= Sector: industrias manufactureras
= Tamafio: > 251 empleados

pendiente de permiso
de las empresas

Caracterizacién personas que tomaron la prueba:

# 13 NEO

Genero 92% M, 8% F 100% M

Educativo | prepa. técnica

Cargo 100% manufactura/produccién

12 no NEO

Edad 100% 16-29 afios 100% 16-29 afios o Relacion muy cercana para practicantes y vinculacién laboral
NSE 31% bajo, 31% medio, 38% | 8% bajo, 59% medio, 33% No con el area de |nterme<|j|a0|on del ICONALIIEP NL comlo
No sabe sabe _pru_eba_ ,de buenos resultados de los empleados de la

institucion

Nivel 31% hasta secundaria, 69% | 59% hasta secundaria, 33% prepa. | * Debilidades:

Técnica, 8%>=técnico

17% administrativo, 83%
manufactura/produccion

Resultados cualitativos:
» Fortalezas:
o La productividad de los jévenes NEO puede llegar a ser hasta
un 20% mayor a la de otros empleados

o Desconocimiento del programa NEO, aln cuando tiene una
relacibon muy cercana con una de las instituciones
fortalecidas por el programa “Yo me comuniqué con el
CONALEP NL cuando recibi la invitacion al estudio porque no
conocia de qué programa me hablaban”

Resultados pruebas de habilidades basicas:

40 100% 0
27 26 27 68% 62% 75%
m Total
50%
14 14 14
B =
No NEO
0 Total NEO No NEO
Total L j M i L, L.
ota enguaje atematicas = Al comparar Unicamente los cargos de manufactura/produccién, los no
X NEO siguen obteniendo mayor % en rango vs los NEO (80% vs 62%)
X Las medias son o no estadisticamente diferentes(?)

% de empleados dentro del rango de puntaje esperado para su cargo @

Notas: (1) Para corroborar la significancia estadistica de la diferencia de medias entre el grupo Neo y no NEO se utilizé la prueba estadistica T-Student dado el #
de observaciones. (2) % de empleados que superan el puntaje minimo esperado para su respectivo cargo segun base de datos de Criteria Corp que incluye
miles de respuestas de personas que han tenido alto desempefio por cargo en todo el mundo (principalmente Estados Unidos). Fuente: Prueba de habilidades
basicas a empleadores NEO, Marzo 2018; Trabajo de campo con grandes empleadores NEO; Andlisis B.O.T.
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La empresa E4 tanto en el puntaje de la prueba como en percepcion y experiencia
con los jovenes NEO los considera muy productivos para la empresa.

PRUEBAS DE HABILIDADES BASICAS — CASOS DE ESTUDIO DE EMPRESAS (1V/V1)

Datos generales:

= Nombre: E4 (confidencial)

= Sector: industrias manufactureras
= Tamafio: > 251 empleados

Confidencial:
pendiente de permiso
de las empresas

teri i t I : S
Caracterizacion personas que tomaron la prueba Resultados cualitativos:
# 9 NEO 15 no NEO " Fortalezas: . o
o “Consistencia en el perfil de empleados que envia “Antes
Genero  |67% M, 33% F 80% M, 20% F enviaban un perfil muy variado, unos buenos y otros malos,
Edad 100% 16-29 afios 100% 16-29 afios en los ultimos afios ha mejorado y en general todos buenos”
o “Tema de habilidades técnicas del CONALEP mucho mejor
NSE 11% Bajo, 89% medio 93% medio, 7% No sabe que |<?13 de los otras instituciones” _
o “Le sirven mucho los jévenes NEO porque se quieren quedar
. . . a trabajar, los de otras instituciones quieren irse a
0, 0, 0, 0,
E:jVEI . 11% he}rsﬁa s_ecundana, 89% _?_0/0 _hasta secundaria, 80% prepa. profesionalizarse y por ende rotan mucho mas”
ucativo | prepa. Tecnica ecnica o “Los jovenes NEO tienen muy buena ética laboral”
11% administrativo, 89% 0 . = Debilidades: B
Cargo y 100% manufactura/produccion o Desconocimiento del programa NEO y relacion con
manufactura/produccion CONALEP

Resultados pruebas de habilidades basicas:

% de empleados dentro del rango de puntaje esperado para su cargo @

40 59 31 ,g 100% 88% 9 87%
m Total
20 15 16 15 15 16 14 50%
0%
0 No NEO Total NEO No NEO
Total Lenguaje Matematicas = Al comparar Unicamente los cargos de manufactura/produccion, los NEO
X estan ligeramente por encima del rango esperado no NEO (88% vs 87%)
X Las medias son o no estadisticamente diferentes(?)

Notas: (1) Para corroborar la significancia estadistica de la diferencia de medias entre el grupo Neo y no NEO se utilizé la prueba estadistica T-Student dado el #
de observaciones. (2) % de empleados que superan el puntaje minimo esperado para su respectivo cargo segun base de datos de Criteria Corp que incluye

miles de respuestas de personas que han tenido alto desempefio por cargo en todo el mundo (principalmente Estados Unidos). Fuente: Prueba de habilidades
basicas a empleadores NEO, Marzo 2018; Trabajo de campo con grandes empleadores NEO; Andlisis B.O.T.
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En la empresa E5 los empleados no NEO obtuvieron resultados superiores a los NEO
y la empresa no los percibe diferentes a otros empleados.

PRUEBAS DE HABILIDADES BASICAS — CASOS DE ESTUDIO DE EMPRESAS (V/VI)

Datos generales:

= Nombre: E5 (confidencial) g_omzldgnmal. _
= Sector: comercio al por mayor penaiente de permiso
= Tamafio: 31 a 50 empleados de las empresas

Caracterizacion personas que tomaron la prueba: o
Resultados cualitativos:

» Fortalezas:
# 11 NEO 8 no NEO o “Hemos tenido acercamientos con el CONALEP en algunos

Genero  |55% M, 45% F 75% M, 25% F puntos de tiempo para recomendar competencias”
Edad 100% 16-29 afios 50% 16-29 afios, 50% >30 afios = Debilidades:
o “En general nos va bien con los jovenes del CONALEP, pero
NSE 91% Medio, 9% No sabe 12% Bajo, 88% Medio es igual a los de otras instituciones que contratamos — so6lo
que tenemos un CONALEP muy cerca que facilita su
. . contratacion”
E:jvel . 100% Preparatoria técnica _?_5% hastf;/ecundaqa, 63% prepa. o Desconocimiento del programa NEO — no lo habia escuchado
ucativo ecnica, 12% terciaria antes de este acercamiento
Carao 9% administrativo, 91% 13% ventas, 87%
9 manufactura/produccién manufactura/produccion
Resultados pruebas de habilidades basicas: % de empleados dentro del rango de puntaje esperado para su cargo®@
40 100% 9
26 30 0 63% 88%
23 15 15 m Total 50% 45%
1
EE BE=
No NEO
0 Total NEO No NEO
Total L j M i . L.
ota ehguae atematicas = Al comparar Unicamente los cargos de manufactura/produccion, los no
NEO siguen obteniendo mayor % en rango vs los NEO (86% vs 50%)
X Las medias son o no estadisticamente diferentes®

Notas: (1) Para corroborar la significancia estadistica de la diferencia de medias entre el grupo Neo y no NEO se utilizé la prueba estadistica T-Student dado el #
de observaciones. (2) % de empleados que superan el puntaje minimo esperado para su respectivo cargo segun base de datos de Criteria Corp que incluye
miles de respuestas de personas que han tenido alto desempefio por cargo en todo el mundo (principalmente Estados Unidos). Fuente: Prueba de habilidades

i : Lo 99
basicas a empleadores NEO, Marzo 2018; Trabajo de campo con grandes empleadores NEO; Andlisis B.O.T.



La empresa E6 considera que los jovenes NEO tienen buen desempeno laboral
(téecnico y comportamiento). El puntaje en la prueba fue ligeramente inferior.

PRUEBAS DE HABILIDADES BASICAS — CASOS DE ESTUDIO DE EMPRESAS (VI/VI])

Datos generales:

= Nombre: E6 (confidencial) Clonfldenmal: _
= Sector: Industrias Manufactureras pendiente de permiso
* Tamafio: > 251 empleados de las empresas

Caracterizacion personas que tomaron la prueba: o
Resultados cualitativos:

# 7 NEO 3 no NEO = Fortalezas:
Genero 86% M, 14% F 100% M o Relacion cercana con el programa para vinculacion laboral,
86% 16-29 afios, 14% > 30 N N pero no intervinieron en definicion de curriculo
Edad aﬁo‘; ° 67% 16-29 anos, 33% > 30 afios o “Los jovenes NEO con buen rendimiento en las diferentes
areas que operan -— tanto técnicamente como en
NSE 100% Medio 100% Medio comportamiento
= Debilidades:

o Percepcion de alta rotacion de los jévenes “Otra empresa les

Nivel 57% hasta secundaria, 43% | 33% hasta secundaria, 67% Prepa. ofrece 50 pesos MEX mas y ellos se van”, pero menciona no
Educativo | Prepa. Técnica Técnica sélo ser los NEO
Cargo 100% manufactura/produccién | 100% manufactura/produccion
Resultados pruebas de habilidades basicas: % de empleados dentro del rango de puntaje esperado para su cargo @
30 2726 27 100% 80% 71% 100%

20 13 13 14 13 13 14 = Total 50% -
10 mENEO
0 - - No NEO . Total NEO No NEO
Total Lenguaje Matematicas
X
X Las medias son o no estadisticamente diferentes(?)

Notas: (1) Para corroborar la significancia estadistica de la diferencia de medias entre el grupo Neo y no NEO se utilizé la prueba estadistica T-Student dado el #
de observaciones. (2) % de empleados que superan el puntaje minimo esperado para su respectivo cargo segun base de datos de Criteria Corp que incluye
miles de respuestas de personas que han tenido alto desempefio por cargo en todo el mundo (principalmente Estados Unidos). Fuente: Prueba de habilidades

i : Lo 100
basicas a empleadores NEO, Marzo 2018; Trabajo de campo con grandes empleadores NEO; Andlisis B.O.T.
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El grupo de comparacion dependiod de la informacion disponible. En el escenario
base se utilizo solo el criterio de ser empleado en la misma empresa y oficio.

TECNICA DE PAREO

Grupo de comparacion:

La definicion del grupo de comparacion es uno de los aspectos
criticos de la evaluacion del ROI. A través del método de pareo
(matching), se puede obtener un grupo de comparaciéon al
controlar las caracteristicas observables de los individuos, para
reducir el sesgo de seleccion.

El puntaje de propension es un puntaje a través del cual la
distribucion de las variables observables es similar entre el grupo
de tratamiento y de comparacion dentro de un area de soporte
coman.

Soluciéon de pareamiento:

» Restringir muestra al soporte comuan
= Determinar un limite de tolerancia (vecino mas cercano)
= Calcular el efecto de la intervencion

El uso de las variables para definir el grupo de comparacion
depende de la informacion disponible:

Debido a la disponibilidad limitada de datos se utilizé6 para la
presente evaluacion el criterio de ser empleado en la misma
empresa y mismo oficio bajo el supuesto que las personas en un
mismo oficio deben tener habilidades similares y productividad
parecida y la Unica diferencia es el programa NEO

Densidad | '
I A | Densidad de puntaie
Densidad de puntaje |" | Densidad de puntaje ]
Paralos no / '_\. partizipantes
participantes ~J | // \ |
I ,—" 1\
( \
J l I
. / \\
I / | :
| / | \
v/ . X
| ,f 5 | \
f \
1 f A
1/ ! \
¥ A
’ 1

Puntaje de propension
Probobilidod ofto de participar
dodo X

Criterios de seleccion para el método de pareo:

Empleados de la mismas empresas y en mismo oficio de
los jovenes NEO

Variables socio-econémicas:

o Edad

o Género

o Nivel educativo

o Estrato social

Variables geograficas (i.e., misma zona de ubicacion)

Fuente: Fernanda Ruiz Nufiez. “Métodos de Pareo”. 2006, World Bank Institute Evaluation Group ;Analisis B.O.T. 102



El pareo se realizo por empresa teniendo en cuenta cargo y variables socio-

economicas, pero se pierden muchos jovenes NEO sin pareja en grupo de control.

TECNICA DE PAREO NEO No NEO
DISTRIBUCION ANTES DEL PAREO DISTRIBUCION DESPUES DEL PAREO
4 . #jovenes NEO
parejas  “gin pareja
E7 0 1
E4 3 6
------------------------------------ TECNICA DE PAREO®
>
E3 Parejas encontradas 3 10
L ]
_______________________________________ Y . o o — — — — — — — — — — — — — — —
Criterios por empresa:
E2 = Cargo 5 8
_______________________________________ = Género
= Edad
E1l » Nivel educativo 1 3
= Nivel socio-econémico
'''''''''''''''''''''''' * Afos experiencia laboral ~ 0
ES5 0 11
Si solo se tomara en cuenta el 0 -
E6 cargo, se encontrarian 27 parejas,
pero aln 31 jovenes NEO TOTAL 12 46
quedarian sin pareja

Debido a que se perderian 46 observaciones de jovenes NEO, no es posible aplicar la técnica de pareo

Notas: La Técnica de pareo se realiza a través de un Propensity Score Matching (técnica estadistica de coincidencia que intenta estimar el efecto de un
tratamiento por cuenta de unas covariables). Fuente: Prueba de habilidades basicas a empleadores NEO, Marzo 2018; Analisis B.O.T.
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MISSION U

mu

MISSIONU

Vizs detalle sobre...

=

Start-up de educacién superior que nace
para responder a las fallas de modelos
tradicionales (alto costo, alta desercion
de estudiantil, baja empleabilidad y
salario)

Primera cohorte de 30 estudiantes -
entraron en septiembre 2017 (seleccién
basada en competencias y perfil)
Ubicacion: region de San Francisco,
EEUU

Ofrece 1 programa actualmente
Levantamiento de capital: US$11,5M
(Omidyar Network, FirstMarkCapital entre
otros inversores)

Proyeccion: abrir 3 nuevas cohortes y
una nueva ciudad en 2018, una nueva
carrera en 2019, primeros retornos
financieros por matriculas previstos en
2020

Propuesta de valor a estudiantes:
estudiar una carrera de alta demanda y
adquirir competencias altamente
relevantes sin endeudarse

Impacto / reconocimiento

+9 empresas lideres aliadas
“Como aliado de MissionU, ahora tenemos una
fuente ideal de talentos con la experiencia

exacta gue necesitamos” - CEO de Casper

Programa de formacién con duracién de 1 afio
Accesibilidad: programa “gratuito” con
reembolso a posteriori basado en el ingreso del
egresado

Flexibilidad y conveniencia: clases virtuales en

vivo, complementadas por encuentros

presenciales bisemanales de networking y

refuerzo de competencias

Alta pertinencia:

o Alianza con compafiias lideres actuales
(Uber, Casper, Spotify) que participan en la
definicion del curriculo e interactdan con los
estudiantes (sesiones de intercambio,
proyectos, probable empleador)

o Carreras de alta demanda (la primera 'y
Unica carrera ofrecida actualmente es
Analisis de datos e Inteligencia de negocios,
gue responde a la demanda prevista de
1,5M de cargos basados en andlisis de
datos en 2018 en los Estados Unidos)

Aprendizaje por competencias: competencias

especificas asi como soft skills requeridas en el

siglo 21 como escritura corporativa, modelos

Excel, comunicacion persuasiva, dar y recibir

feedback, y resolucion de problemas

Aprendizaje basado en proyectos: 80%

proyectos colectivos y 20% en clases y

proyectos individuales

El modelo de contrato de ingreso

compartido o “Income Share Agreement

(ISA)”

Principio:

= MissionU financia la educacion de los
estudiantes y los ayuda a emplearse
(apoyo de 6 semanas para preparar
entrevistas, negociacion salarial, etc.)

= Los estudiantes sélo reembolsan
cuando se emplean y ganan mas de un
salario minimo predefinido (US$50.000)

= El monto del reembolso corresponde a
un % predefinido del salario (15%)
durante un periodo predefinido (3 afnos)

= Por ello, el reembolso puede
corresponder o no al costo real de la
formacion (cuanto més exitoso el
graduado, mas retornos a la entidad®)

Otros ejemplos:
Otras instituciones han adoptado este
modelo en los Ultimos afios (2016-2017)

PURDUE EE= Universidad Publica®
The NewYork Escuela privada de
{ R Rﬁﬁﬁf;} = informatica
‘ Empresa financiera
lumni ©F @ social

Notas: (1) Top maximo de monto de reembolso en 45.000 USD (2) Pionera en los EEUU, la Universidad de Purdue lanzé en 2016 un ISA, financio USD 2M en
matriculas a 240 estudiantes y se abrié a mas niveles de formacién en 2017. Fuente: Pagina web MissionU, Edsurge, , Andlisis B.O.T.
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ECOLE 42 42

Més detalle sobre...

] I I = Accesibilidad: Proceso de seleccion de estudiantes
= Escuela de informética para jovenes de o Formacién totalmente gratuita (sostenida por basado en mérito y habilidades
cualquier entre 18-30 afios inversiones del fundador y donaciones) Descripcion:
= Ubicacion: sede principal en Paris o Ingreso selectivo: proceso de seleccion de = Seleccidn de estudiantes a través de
(2013); segundo campus en San candidatos totalmente abierto basado en un mes un mes intensivo de evaluacion de
Francisco (2016) intensivo de evaluacion (ningln requisito de habilidades en l6gica y capacidad de
= Primera cohorte de 800 estudiantes competencias o conocimiento en informética) resolucion de problemas
entraron en 2013 en Paris = Aprendizaje basado en proyectos: informéticos — no se requieren
= |nversion total en el proyecto desde 2013 o Aprendizaje peer-to-peer: formacion sin conocimientos previos para
de US$100M+ por el fundador (Fundador profesores; los estudiantes aprenden postularse
de Free, 42 empresa de resolviendo proyectos colectivamente y = En el mes los estudiantes descubren
telecomunicacion en Francia) corrigiendo los proyectos de sus pares (reciben el campus y la metodologia
= Mas de 9 empresas aliadas 1 proyecto de 2 dias cada mafiana) innovadora de aprendizaje de
= Proyeccion: crecer el campus EEUU para o Formacién gamificada los estudiantes Escuela 42 — ver proceso (2017)
lograr 10.000 estudiantes y desarrollan competencias a traves de la o Prueba l6gica basica en linea
potencialmente abrir campus en China resolucién de problemas; sélo tienen acceso al para calificar para la entrada
= Propuesta de valor a estudiantes: siguiente nivel de competencias cuando (64.000 participantes)
Independientemente de su perfil, estudiar dominan y validan habilidades en un nivel o Mas de 20.000 pasaron, pero se
una carrera de alta demanda o Esto permite una evolucién individualizada en seleccionaron el top 3.000 por
(informética), a través de aprendizaje funcién del ritmo de aprendizaje de cada motivos de espacio
basado en la préactica individuo (la formacién dura de 3-5 afios) o Esos 3.000 compiten en grupos
o También permite desarrollar competencias de de 1.000 por un mes para ver
) ) emprendimiento, innovacion y creatividad quién completa mejores proyectos
= Salario promedio de egresados = Préctica profesional: exposicion de los estudiantes digitales
contratados US$40M+ (equivalente al sector productivo a través de alianzas de o El top 1.000 es admitido al
ingeniero maestro) diferentes tipos. Empresas pueden proponer programa
* Mejor escuela de coding a nivel mundial conferencias, problemas, participar en
seguln ranking 2017 de CodinGame Hackathones y co-fundar laboratorios de 1+D+I
= 80% de los estudiantes se emplean antes
de finalizar el curso, y 100% para cuando
se graduan

Fuente: Informe McKinsey&Co “Educacion para el empleo” (2013), Pagina web 42, Lemonde, Quartz, Analisis B.O.T. 106



AMTEC

A5/ EAMTEC

Mas detalle sobre...

Colaboracién entre institutos técnicos y
aliados industriales que se unieron en 2005
para formar técnicos altamente competentes
en el sector manufacturero automotriz
Responde a desafios de la industria
manufacturera (flexibilidad creciente, nuevos
requerimientos de los usuarios y nuevos
enfoques en sostenibilidad, evolucion rapida
de la tecnologia) prestando servicios como
un curriculo estandar, evaluaciones, un
simulador integrado de Lean manufacturing,
documentacion de mejores practicas
Subvencionado por la Fundacién Nacional
de Ciencias de Estados Unidos (NSF)

Hoy cuenta con 55 prestadores educativos
(incluyendo universidades y colegios) y 53
industrias en 18 Estados

Impacto / reconocimiento

Reconocido como uno de los 42 Centros de
Tecnologia Avanzada (ATE) de la NSF

Con base en el s6lido modelo que se alcanzé

en el sector automotriz, AMTEC se abri6 a

otras industrias (e.g., Aeroespacial, Logistica,

Alimenticia, Quimica, Maquina-herramienta)
Reconocido como buena préactica en educa-
cion para el empleo (McKinsey&Co 2013)

Colaboracion entre el sector productivo y
educativo para co-desarrollar un curriculo e
instrumentos de formacion que permitan
formar jovenes con las competencias técnicas
que la industria automotriz requiere
Compromiso formal con la Colaboracién:

o Los aliados industriales tienen que
respaldar la promocién del programa por el
ente educativo y priorizar la contratacién de
egresados de institutos aliados AMTEC

o Institutos educativos tienen que participar
en talleres anuales para compartir buenas
practicas y desempefio para la mejora
continua del programa

Disefio de curriculo altamente relevante:

o Basado en la demanday en las
competencias: co-construido con base en la
practica real de técnicos industriales

o Modular: cursos compuestos por médulos
de 3 a 8 semanas que ensefian una
competencia especifica. Le otorga
flexibilidad al curriculo para que alumnos
gue demuestran el dominio de
competencias puedan terminar el curriculo
mas rapido y con costos mas bajos

o Actual: el curriculo es continuamente
actualizado por los aliados (e.g., sistema de
reporte de errores del curriculo, talleres)

La metodologia de co-construccion
del curriculo basado en la demanda
y las competencias

Descripcion:

= Descripcion por técnicos (no
gerentes) de alto desempefio de las
industrias aliadas de sus tareas
cotidianas y las competencias que
requieren

= Tareas ordenadas por nivel de
importancia para crear una lista
compartida por todas las industrias

= Definicién de un conjunto adicional
de competencias necesarias como
célculo y comunicacion por las
empresas (e.g., gerente de RRHH)

= Formalizacion de la informacién por
entidades educativas para integrar
las 110 competencias listadas en el
curriculo modular

Otros ejemplos:

ELARABY

]

- Alianza del grupo industrial ElAraby con
un instituto de ETDH para montar un
programa de formacion de 3 afos.

- Todos los graduados del programa
tienen un empleo garantizado

Fuente: Informe McKinsey&Co “Educacion para el empleo” (2013); Pagina web AMTEC; Analisis B.O.T.
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GENERATION (Femralion

Mas detalle sobre...

. @ = Formacion practica: _E,I monitoreo del ROI para
= Programa corto de formacion (4-12 semanas) e o Formato de “Bootcamp: una formacién de 4 a jovenes y empresas
insercion profesional en 4 sectores de alta 12 semanas a tiempo completo. Descripcion:
demanda (salud, servicios al cliente/venta, o Formacion implementada por aliados = Medir el impacto del programa
tecnologia y oficios calificados) educativos a partir de curriculos _ es esencial, ya que le otorga la
= Fundado en 2015 por Mckinsey&Co, que estatldarlzados desarrollados por McKlnse_:y credibilidad que permite obtener
proporciona personal de apoyo, soporte o Curriculos desgrrollados a partir del eS'[LidIO de financiacion sostenible
logistico, donacién (valor de apoyo de US$70M los factores criticos de cada cargo ensefiado (inversion de empresas y
para 5 afios de proyecto), desarrollo de (competencias y actitud requeridas, gobiernos)
alianzas y levantamiento de dinero (USAID, actividades mas importantes) ) = Gracias al compromiso de los
Walmart, ...) m Practlcq profeswnal:_ uso de tecr]olpglas y aliados, se mide el impacto en:
» Programa implementado por aliados ONGs, herramientas profesionales y practica de o Costos de reclutamiento y
educativos, gubernamentales y productivos actividades de manera cotidiana, para formar capacitacion de empresas
* Presente en 5 paises (Espafia, EEUU, Kenya, jovenes competentes desde su primer dia o Desempefio de graduados
India, México), +160 institutos de educacion * Compromiso de los actores aliados: empleados (productividad,
aliados y +1.000 empresas aliadas o Para ser aliados, empleadore_s deben retencion, satisfaccion
= +15.000 jovenes graduados desde 2015 garantizar el acceso a entrevistas para empleador)
= Proyeccion: alcanzar 1.000.000 de jévenes y jovenes del programay compartir datos de o Situacion del graduado
alcanzar el 100% de financiacién sostenible costos y retornos del reclutamiento (salario, estabilidad laboral)
(inversion de sector productivo y gobierno) o Jovenes son seleccionados (sobre su actitud y| (= Doble-metodologia de
capacidad de aprendizaje), en algunos casos seguimiento:
pagan una pequefa contribucion al costo del o Encuestasy entrevi_stas a
programa, y deben reportar datos de empleadores, estudiantes y
= 98% de las +1.000 empresas aliadas desemperio durante y después del programa graduados
contratarian mas jovenes de Generation = Amplio uso de la tecnologia: monitoreo del o Herramienta tecnoldgica de
* 84% de graduados empleados en < de 90 dias programa (big data, machine-learning, sistema de monitoreo en tiempo real del
= 2-6X de aumento del nivel de ingresos a control) e implementacion del programa (app # de estudiantes, graduados
comparacion de antes del programa para estudiantes y formadores, simuladores, y su situacién laboral
= 50% de ahorro en costos reclutamiento y camaras en aulas y coaching a distancia)
entrenamiento para algunas empresas

Fuente: Pagina web Generation; Pagina web McKinsey&Co; Solve — Presentacion del programa Generation; Analisis B.O.T. 108



BURNING-GLASS TECHNOLOGIES (BGT)

Mas detalle sobre.._

Los usos posibles de datos del
mercado laboral

Descripcion

= Tecnologia de monitoreo en tiempo-
real del mercado laboral a partir de
vacantes en linea

= Base de datos constituida por el
monitoreo de 40.000 fuentes en linea
(equivale a ~3,4M de vacantes
activas analizadas al tiempo)

= Varios softwares para el uso de los
datos laborales recolectados en los
sectores de intermediacion laboral,
educacion, politicas publicas e
investigacion

= Fundado en 1999 en Boston, EEUU

= Usado como base de datos en
agencias de empleo en 14 Estados
de EEUU y de la aplicacién de
mapeo de la trayectoria académica
Planner de Blackboard entre otros

Impacto / reconocimiento

= +50 clientes (agencias de
reclutamiento e intermediacion
laboral, empleadores, aliados de
investigacion 'y Estados) lideres
como Google, Microsoft, Manpower,
las universidades de Harvard vy
Columbia entre otros

O

O

O

Monitoreo de vacantes en linea implica 3 fases:
Ubicacion de vacantes: seleccion de fuentes de
informacion, como grandes portales de empleo y
paginas de empleadores individuales (40.000)

Andlisis de vacantes: desagregacion de vacantes en
mas de 70 campos (titulo, empleador, ubicacion,
salario, competencias cognitivas, especificas, diploma
requerido) que son codificados para ser analizados;
lectura de campos a través del contexto y estructura de
frases para evitar errores de interpretacion, con un
sistema de inteligencia artificial (machine-learning)
para la lectura de nuevas palabras y lenguajes
Deduplicacion: 80% de las vacantes monitoreadas son
identificadas como repetidas y suprimidas de la base
de datos para tener la informacion mas certera posible

Monitoreo de la demanda laboral a partir de vacantes en

linea tiene ventajas comparado con datos tradicionales:
Informacion en tiempo real: actualizacion de la base de
datos cuando se sube 0 se quita una vacante
Informacion confiable: la base de datos recolecta
informaciones de vacantes en linea, lo que puede tener
sesgos de informacion, pero se estima que el 85% de
vacantes estan en linea y esta tendencia ha ido
creciendo en los ultimos afios
Informacion granular: vacantes en linea estan cada vez
mas detalladas y permiten monitorear la evolucion de
demandas especificas (e.g., habilidades)

@:9 burning

Apoyar admisiones en
programas de formacion:
software que provee
recomendaciones de opcion de
carreras y programas de
formacién basado en
competencias y preferencias
individuales y demanda laboral
(tipicamente para prospects de
programas de formacion)
Alinear curriculos: datos
detallados de la demanda local
para guiar el curriculo ofrecido,
identificar y validar nuevas
oportunidades de programas e
identificar potenciales aliados de
sector productivo

Soportar reclutamiento:
softwares que provee datos de
vacantes de la competencia,
(cuénto ofrecen, qué tan facil es
llenar, qué tipos de oficios
representan la mejor fuente de
potenciales candidatos etc...)

Fuente: Pagina web BurningGlass; JPMorganChase&Co “How Tech is Changing “Matching” in the Workforce” (2016); CEO GeorgeTown University “Understanding

Online Job Ads Data” (2014); Analisis B.O.T.
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Descripcion

IL&FS

&
I

Se enfocan en mejorar el capital humano a través
de 3 pilares : Educacion, Empleabilidad y Empleo
(3Es)

IL&FS Skills Development Corporation es la
compafiia de entrenamiento vocacional mas
grande de India

Tienen presencia en geografias dificiles: distritos
afectados por extremistas del ala izquierda, areas
remotas y regiones atrasadas econémicamente
Los practicantes trabajan en la industria en la que
se encuentran; esto les permite adquirir
experiencia de primera mano

Sus programas funcionan en 17 paises en Africa,
Oriente medio y Sur-este asiatico

Impacto / reconocimiento

1,6 millones de jovenes entrenados
Tasa de empleabilidad 75%
Aliados  empresariales
industriales

El modelo de 3Es ha sido reconocido por
McKinsey & Co como una de las dos iniciativas
globales que apuntan al desarrollo rapido e
inclusivo

Han producido mas de 15.000 horas de
contenido para capacitaciones

en 23 sectores

AllSFS

Mas detalle sobre...

= Trabajan con otros actores del entorno como
Gobierno (central y estatal), compafiias
privadas, fundaciones, cuerpos
internacionales, practicantes y padres, con el
objetivo de conectar a los jévenes con
oportunidades de empleo o de auto-empleo,
asegurandose que los conocimientos y
habilidades adquiridas sean relevante para que
los estudiantes salgan preparados para el
trabajo

= Dentro de las habilidades que desarrollan se

encuentran:

o Habilidades para el trabajo: vinculacion de
practicantes con vacantes laborales

o UpGrade de habilidades: capacitacion para
gente que se encuentra trabajando

o Habilidades de Buen Gobierno:
entrenamiento de funcionarios del gobierno
en temas de habilidades de trabajo y
tecnologia

o Habilidades para Colegios y Universidades:
educacion vocacional alineada con el marco
nacional de calificacion de habilidades

o Habilidades de Emprendimiento:
entrenamiento para el “auto-empleo”

Acompafiamiento durante el
ciclo de formacion y ejercicio
laboral

= Efectuan evaluaciones de
actitudes, aptitudes y
aspiraciones a los candidatos
para ayudarlos a definir su
carrera profesional

= Los entrenadores tienen
experiencia relevante en las
industrias correspondientes y
un amplio entrenamiento en
pedagogia

= Lainfraestructura de los
espacios de entrenamiento
esta basada en espacios de
trabajo para que la
experiencia sea lo mas
similar posible

= Se realiza un seguimiento
post ubicacién y se pone a
disposicion un consejero de
carrera

Fuente: Pagina web IL&FS ; analisis B.O.T.
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Descripcion

YEAR UP

Creado en 2000, conecta jovenes en busca de
trabajo con empresas que necesitan el talento en
méas de 20 ciudades

Identificacion de jovenes urbanos que estan
altamente motivados pero no tienen
oportunidades

Entendimiento de las necesidades de las
empresas

Capacitacion de 6 meses a los jovenes donde
aprenden las habilidades que buscan los
empleadores

Pasantia de 6 meses con un aliado

Servicios de empleo a través de YUPRO

Impacto / reconocimiento

90% de los graduados estan empleados o
matriculados en educacion superior después de
4 meses del programa

100% de los estudiantes son ubicados en
practicas

90% de los aliados corporativos recomiendan el
programa con tasa de satisfaccion del 94%
Graduados reciben en promedio US$38.000/afio
Potencial de generar US$15 por cada US$1
invertidos

Tyearup

Mas detalle sobre...

Year Up es un programa de entrenamiento
intensivo de un afo que brinda a jévenes
adultos de bajos ingresos, de entre 18 y 24
afos, una combinacion de desarrollo de
habilidades practicas, trabajo de curso
elegible para créditos universitarios, pasantias
corporativas y apoyo envolvente

El programa enfatiza el rigor académico y
profesional, estableciendo expectativas altas
para la calidad del trabajo y el
comportamiento profesional

Durante los primeros seis meses del
programa, los estudiantes desarrollan
habilidades técnicas y profesionales en el
aula. Los estudiantes luego aplican esas
habilidades durante los segundos seis meses
en una pasantia en uno de los socios
corporativos de Year Up

Los estudiantes toman cursos que cumplen
con los requisitos para obtener créditos
universitarios, obtienen un estipendio
educativo y reciben el apoyo de asesores del
personal, mentores profesionales, personal de
servicios sociales dedicado y una poderosa
red de socios comunitarios

Habilidades blandas
ensefiadas en Year Up

= Habilidades de escritura
empresarial

= Gestion del tiempo

= Redes profesionales

= Comunicarse claray
eficazmente

= Resolucion de Conflictos y
Negociacion

= Trabajando en Equipos

= Habilidades de presentacion

= Normas de lugar de trabajo

= Introduccion a los negocios

= Finanzas personales

= Problemas legales en el
lugar de trabajo

= Equilibrio trabajo-vida

Fuente: Pagina web Year Up; andlisis B.O.T.
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Descripcion

HARAMBEE

>

7
Creado en 2011, en alianza con gobiernos,
empresas y jovenes
Conecta empleadores con jévenes de bajos
recursos en Sudéfrica
Conecta los empleos disponibles con un mercado
de jovenes de alto potencial a través de técnicas
cientificas de emparejamiento
Apoyo a las empresas para diagnosticar, evaluar
e identificar candidatos apropiados para sus
vacantes y asi aumentar la retencion
Revision de documentos de candidatos
Preparacion y seguimiento al candidato

Impacto / reconocimiento

Tasa de empleabilidad del 24% en jovenes
(menor al promedio nacional para la poblacién en
la misma edad porque trabajan con jovenes
excluidos y no cuentan el sector informal)

400 empleadores

40.000 jovenes que han encontrado su primer
trabajo

1,5 millones de evaluaciones para emparejar
trabajos

Mas detalle sobre...

Sistema de emparejamiento

Contratacion del empleador: Trabajar con los
empleadores para comprender las
necesidades del personal de nivel inicial y
acordar una canalizacion de colocacion de
Harambee

Coincidencia de trabajos: Metodologia de
evaluacién para unir cientificamente a los
candidatos con oportunidades adecuadas, en
funcién de su potencial, adecuacion
conductual, area y competencia

Programas "Step-up": proporcionar
capacitacion a jovenes gue inicialmente no
cumplieron con los criterios de umbral de la
industria debido a los bajos puntajes en la
evaluacién de ingreso

Preparacion para el trabajo: Proporcionar
herramientas para ayudar a los participantes a
tener éxito en el mundo del trabajo
Vinculacién y referencia de candidatos: Incluye
una variedad de oportunidades de empleo,
como la organizacion de entrevistas con socios
empleadores de Harambee

Monitoreo de ubicacion y retencion: a medida
gue los candidatos entran en el mundo laboral,
Harambee supervisa la retencion y trabaja con
los empleadores para mejorar la probabilidad
del éxito, la retencion y la progresién de los
candidatos

Uso de técnicas cientificas
de emparejamiento

Apoyo a empresas para
diagnosticar, evaluar e
identificar candidatos
apropiados para sus
vacantes y aumentar la
retencion

Revision documentos
candidatos y referencia a
empresas de candidatos que
mejor se ajustan al perfil de
la empresa

Fuente: Pagina web Harambee; analisis B.O.T.
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is/Apprenticeship 2
APPRENTICESHIP 2000 /{§/Apprenticeship 2000

Vids detale sobre..

. = El programa esté disefiado para desarrollar Sistema de seleccion basado
personas para oficios técnicos altamente en habilidades
= Creado en 2015, en alianza con gobiernos, callf_lcados, tales como maquinistas, , .
fabricantes de herramientas y matrices, y = Ofrecido a estudiantes
ONGs y empleadores . L
. : : electricistas proximos a graduarse de
= Hoyen dia, el programa capacita y ubica a = Através del programa, las empresas secundaria
jovenes en 140 lugares de 65 ciudades asociadas deIO Ag renti’ceshi 2p000 obtienen = Empresas privadas escogen
= Capacitacion a jévenes en campos altamente pp >NIP b P 09
- L empleados altamente calificados para a los candidatos a través de
tecnificados - mecatronica adaptarse a las necesidades técnicas del rogramas de orientacion
= Ofrecido a estudiantes préximos a graduarse de - progra y
secundaria trabajo un periodo de prueba
: . . i i i = Empl rantiz ri
- Empresas prvaces escogen s candiatosa | * L35 STESas ssocacas de agprenteestip |+ Ebio garniendaporler
través de programas de orientacién y un periodo pacitacic b .
de prueba programa de capacitacion de 8.000 horas el'programa con salario )
abarca cuatro afios durante los cuales los minimo de US$36.000 afio

aprendices también obtienen un titulo de AAS

en Tecnologia de Ingenieria Mecatrénica del

Central Piedmont Community College

L = Al graduarse, el Estado de Carolina del Norte
también otorga a los aprendices una tarjeta
oficial y un certificado del Departamento de
Trabajo de los EE.UU.

» Trabajan en estrecha colaboracién con los
consejeros de educacion vocacional y técnica
(CTE) de las secundarias locales

= El programa de aprendizaje es principalmente

un aprendizaje juvenil y solo recibe estudiantes
de pen-ultimo y Ultimo afio de secundaria

= 832 orientaciones

= 152 graduados

= 8 empresas vinculadas

= Empresas financian a cambio de recibir un
talento tecnificado

Fuente: Pagina web Apprenticeship 2000; analisis B.O.T. 113
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2. INSTRUMENTO ENCUESTA DE PERCEPCION

3. RESPUESTAS ENCUESTAS DE PERCEPCION

4. INSTRUMENTO PRUEBA DE HABILIDADES BASICAS
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6. TECNICA DE PAREO — PRUEBA DE HABILIDADES BASICAS

7. DOCUMENTACION MEJORES PRACTICAS
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9. BIBLIOGRAFIA
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EMPRESAS PARTICIPANTES DEL ESTUDIO (1/V1)

Nombre de Empresa Nombre de Empresa

1. Abarrotes Angelica 21. Caja Solidaria Dr. Arroyo

2. Abt Manufacturing Services, S.A. De C.V. 22. Cantu Almaraz Corporativo,s.C.

3. Acat Mexicana, S.A. De C.V. 23. Carabana Artistica Y Musical

4. Aeroimagen Mym S.A. De C.V. 24. Casa Marzam S.A. De C.V.

5. Afl Telecomunicaciones De Mexico S. De R.L. De C.V. 25. Casino Monterrey

6. Agencia Chevrolet General Motor La Silla 26. Caterpillar Industrias México, S. De R.L. De C.V.

7. Aisin Mexicana S.A. 27. Cayro Industrial

8. Alimentos Emco Sa De Cv 28. Celestica De Monterrey, S.A. De C.V.

9. Amp Contratistas Electricos, S.A. De C.V. 29. Centro De Acabados, S.A. De C.V.

10. Araoni Abastecedora 30. Cg Solution

11. Automotriz Viz Mart 31. Climas Monterrey

12. Autopolis Cumbres, S.A. De C.V. 32. Climex World S.A.

13. Autotanques Nieto S.A De C.V 33. Coctelerias El Cejas

14. Axxa Sequros 34. Collis De Mexico S. De R.L. De C.V.

15. Ayax Soluciones 35. Conafe

16. Backer Alpe 36. Connect Ingieneria

17. Batery Master 37. Converforma

18. Bodega De Plasticos Gloria Leticia Sepulveda Fernandez|38. Conveyors Y Accesorios Regiomontanos S.A. De C.V.
19. Bosque Magico Coca Cola 39. Coppel

20. Caja Cerro De La Silla 40. Corporaciéon Para El Desarrollo Turistico De Nuevo Leén

Fuente: Matriz de colocacion CONALEP 2013-2016; Analisis B.O.T. 115



EMPRESAS PARTICIPANTES DEL ESTUDIO (11/V1)

Nombre de Empresa Nombre de Empresa

61.

41. Corporativo Ambiental Rgc, S.A. De C.V.

Extintores Y Equipos S De RI| De Cv

42. Costa Oeste

62.

Ezi Metales, S.A. De C.V.

43. Crown

63.

Fabricas Monterrey Sa De Cv

44. Decorsteel S.A.

64.

Fadima Maquinados

45. Delicias Del Mar Presa La Boca

65.

Farmacia La Paz

46. Denso Mexico S.A. De C.V.

66.

Farmacias Purex

47. Despacho Contable Dfisco 67. Fastos Operadora De Hoteles S.A. De C.V.
48. Despacho Elizondo Cantu 68. Fletes Rgc

49, Despacho Fiscal Barbosa 69. Frisa Forjados, S.A. De C.V.

50. Diagnosticos Analiticos 70. Fuset

51. Dicomsa Suministros 71. Galvan Caballero Asociados Sc

52. Ehwa Mexico, S.ADe C.V

72.

Gartel, Garza Telecom S.A De C.V

53. El Pariente Tacos Al Carbon

73.

Glezco Plasticos, Sa De Cv

54. Emicol De Mexico Sa De Cv

74.

Gliceridos Y Derivados, S.A. De C.V.

55. Enerya, S.A. De C.V.

75.

Gruas Internacionales

56. Equipos Isaxim Sa De Cv

76.

Grupo Energeticos

57. Escaneo Casi

77.

Grupo Gamesa

58. Especialidades Quimicas Monterrey Sa De Cv

78.

Grupo Jmu Del Norte, S. De R.L. Mi

59. Etimex

79.

Grupo Lazcano De Transporte

60. Expertos En Restaurantes, Sa. De C.V.

80.

Grupo Radio Frecuencia

Fuente: Matriz de colocacion CONALEP 2013-2016; Analisis B.O.T.
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EMPRESAS PARTICIPANTES DEL ESTUDIO (111/V1)

Nombre de Empresa Nombre de Empresa

81. Grupo Regio Agente De Seguros Sa De Cv 101. Kia Motors Mexico, S.A. De C.V.
82. Grupo Veltrisa 102. Kohler

83. Guerra Servicios 103. La Silla Tool & Die S.A. De C.V
84. Gyg Despacho Contable 104. Labor And Tax

85. Hidraulica Y Mecanica, S.A. De C.V. 105. Lavelle Mexico

86. Hinel S.ADe C.V

106.

Libreria Los Angeles

87. Hotel Crowne Plaza Monterrey

107.

Linelec S.ADe C.V

88. Hotel | Stay Monterrey Historico

108.

Llantas Continental

89. Hotel Ms Milenium

109.

Logistorage S.A De C.V.

90. Hyundai Wia 110. Mac Montacargas Sa De Cv
111. Manufactura Avanzada De Plasticos, S.A. De C.V.
91. | - Servicios Y Soluciones Jj Mapsa
92. lamdmex S.A. De C.V. 112. Manufacturas Y Tec. Avanzadas De Acero, S.A. De C.V.

93. Identi Sistemas De Etiguetado Sa De Cv

113.

Mag. Y Rectificados Industriales

94. Ingenieria En Calentamiento Electrico S.A. De C.V.

114.

Maquilas De Precision Vida

95. Instalaciones Maga, S.A. De C.V

115.

Maquinados De Disefo Industrial

96. Instituto Tecnico Sc

116.

Maquinados Industriales Y Construcciones Moca

97. Iron Mountain

117.

Maquinados Industriales, S.A De C.V

98. Jn Injection Aolding S.A De C.V

118.

Maquinados La Pastora S.A.

99. Kalex And Carvi Maquinados

119.

Maquinados Libra S.A. De C.V.

100. Kaydon

120.

Maquinados Lumosa

Fuente: Matriz de colocacion CONALEP 2013-2016; Analisis B.O.T.

116



EMPRESAS PARTICIPANTES DEL ESTUDIO (I1V/VI)

Nombre de Empresa Nombre de Empresa

121. Maquinados Rdz Hdz 141. Organizacion Trivifio

122. Maquinados Y Erosionados, S.A. De C.V. 142. Orval Kent De Linares S De R| De Cv
123. Maria Del Carmen Huerta Gonzalez 143. Orvi Distribuciones S.A De C.V

124. Mayoreo Automotriz, S.A. De C.V. 144, Palles Sa Sv

125. Mdy Contact Center 145. Papeleria Y Ferreteria Estrella

126.

Mecinsa Solutions S.A. De C.V.

146.

Peper Tanks De Mexico S.A. De C.V.

127.

Mendoza Taller De Reparacion

147.

Permisionarios Unidos De La Ruta 105 Apodaca

128.

Miguma, S.A. De C.V.

148.

Pescaderia Los Silva

129.

Mil Apodaca, S.A. De C.V.

149.

Petroseal, S.A. De C.V.

130.

Mineport Sa De Cv

150.

Plastiexports

131.

Mondi Mexico S. De R.L. De C.V.

151.

Plomaqg, S.A. De C.V.

132. Mutsutech S.A. 152. Polomex, S.A. De C.V.

133. Nacional De Maquinados Y Equipos, S.A. De C.V. 153. Precision De Empaque De Carton Sa De Cv

134. Nemaco Industrial S.A. De C.V. 154. Presajet, S.A.P.l. De C.V.

135. Nissei Advantech Mexico S.A De .C.V 155. Productos Selectos Marroko

136. Nortec S.A. De C.V. 156. Prolec S.A. De C.V.

137. Oh Belleza 157. Promotora De Restaurantes Control De Sa De Cv
138. Om Human First 158. Promotora Plaza Sol, S.A. De C .V.

139. Operadora De Aeropuertos Del Centro Norte S.A. De

C.V. 159. Qca Quintero Castillo Y Aosciados S.A De C.V
140. Operadora De Hoteles Monterrey Centro 160. Qualtia Alimentos Operaciones S De Rl De Cv

Fuente: Matriz de colocacion CONALEP 2013-2016; Analisis B.O.T.
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EMPRESAS PARTICIPANTES DEL ESTUDIO (V/VI)

Nombre de Empresa Nombre de Empresa

161. Ractificados Y Maquinados, S.A. De C.V. 181. Sima Automatizacion

162. Raler De Mexico, S.A. De C.V. 182. Simsa Suministros Industriales De Monterrey, S.A. De C.V.
163. Ranchacero S.A. 183. Siscotel

164. Rectificadora Tano 184. Sistemas Purifika S.A. De C.V.

165. Refaccionaria Mtnez 185. Solex Dos Mil

166. Refacciones Cuevas Sa 186. Solistica

167. Regio Operaciones Sa De Cv (Plaza Sesamo) 187. Soriana Sucursal Linares 152

168. Restaurante 188. Synteg En México S.A De C.V

169. Restaurante Café Del Museo De Historia 189. Sytec Comunicaciones

170. Revestimientos Especiales Zfcrw 190. T. Urbanos Guadalupe Ruta Noventa Y Nueve Dca De Cv
171. Reysi-air 191. Taller De Soldadura "Escamilla"

172. Rikiachi Food 192. Taller Mecanico Jyj

173. Roga Etiguetas 193. Talleres Lozano

174. Rogelio Cardona Rodriguez 194. Tecnologia En Tratamientos Termicos S.A. De C.V.

175. Roto Cristales Y Partes S.A De C.V 195. Tecnologia, Equipos Y Maquinaria Tegma

176. Secretaria De Educacion Publica 196. Ternium S.A. De C.V.

177. Secreweb Sa De Cv 197. Todo Promocional

178. Servicios De Mesmex S. De RIl. De Cv (Franklin Electric) 198. Tracto Refacciones Allende

179. Servicios Especializados En Telefonia Monterrey S.A De C.V |199. Transportes Cavazos Arredondo

180. Sigamsa Del Norte S.A. De C.V. 200. Transportes Mon-ro S.A.

Fuente: Matriz de colocacion CONALEP 2013-2016; Analisis B.O.T. 118



EMPRESAS PARTICIPANTES DEL ESTUDIO (VI/VI)

Nombre de Empresa Nombre de Empresa

201. Transportes Urbanos Exposicion S.A De C.V.

207. Villanueva Y Guzman Asociados, S.C.

202. Trasportes Aguila De Oro, S.A. De C.V.

208. Villarreal Division De Equipo

203. Troquelados Y Laminados Monterrey S.A. De C.V.

209. Vitro

204. Turismo Santa Barbara

210. Wings Army

205. Tytal S.A De C.V.

211. Winston Data, S.A. De C.V.

206. Union De Permicionarios Ruta Tres Diez

212. Zubex

Fuente: Matriz de colocacion CONALEP 2013-2016; Analisis B.O.T.
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1. SELECCION DEL PAIS

2. INSTRUMENTO ENCUESTA DE PERCEPCION

3. RESPUESTAS ENCUESTAS DE PERCEPCION

4. INSTRUMENTO PRUEBA DE HABILIDADES BASICAS

5. RESPUESTAS PRUEBA DE HABILIDADES BASICAS

6. TECNICA DE PAREO — PRUEBA DE HABILIDADES BASICAS
7. DOCUMENTACION MEJORES PRACTICAS
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