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RESUMEN.

Mantenernos conscientes de la importancia que tienen los perfiles adecuados
dentro de una compafia, nos permitira avanzar junto con la modernidad y los
cambios que constantemente se presentan, a fin de lograr identificar con mayor
facilidad aquellos candidatos que queremos integrar a nuestras companias.

Identificar el perfil socioeconémico y psicométrico.

La delimitacion y andlisis de los cambios en el entorno, obligan a las
comparnias a revisar y actualizar constantemente los perfiles socioeconémicos
y psicométricos que tienen establecidos para sus procesos de contratacion, a
fin de contar con un mecanismo mas que les ayude a prevenir la rotacion de la

fuerza laboral que tanto requieren para el logro de metas y obijetivos.



CAPITULO 1: INTRODUCCION.

1.1 Concepcion de la idea a investigar.

En la actualidad, las empresas y sus directivos estdn descubriendo que la
fuerza y la energia de una organizaciéon no esta en sus fuentes de produccién,
sino en el talento. Ni siquiera la innovacién puede superar esa sinergia que

conforma la unién del talento con la motivacién.

La afirmacién anterior tiene mucho que ver con la gestién de un nuevo criterio
en materia de reclutamiento y seleccién. Es por eso que los objetivos de las
empresas y de los profesionales del sector deben actualizarse, y de forma

inmediata.

Dada la actual situacién social que atravesamos, llena de continuos cambios,
la empresa debe adelantarse tanto a las posibles demandas de los usuarios
como a sus propias demandas internas. En la conjuncion de ambos factores,
se encuentran procesos como el de seleccién de personal, por el cual una
empresa, recluta y selecciona al personal idéneo para ocupar un determinado

puesto dentro de la misma.

Esta, hoy en dia no es una situacién baladi, ya que el futuro de cualquier
organizacion pasa por componer una buena estrategia de capacitacién de
personal que se anticipe y prevenga cualquier desajuste que pueda necesitar

la empresa ya se a para afrontar retos presentes o futuros.



El capital intelectual, por tanto, se antepone hoy dia al capital monetario o
tecnoldgico, ya que no basta con hacer una fuerte inversion tecnoldgica o
financiera para producir una ventaja competitiva frente a la competencia, si no que
mas bien es necesario fortalecer, desarrollar y motivar al personal que integra o

que queremos que integre nuestra empresas.

Por tanto debemos avanzar sobre aquella vision tradicional que consideraba los
procesos de reclutamiento y seleccion como actos puntuales dentro de la
empresa, e integrar estos procesos como parte fundamental, de la vida y

crecimiento de la misma.

Para cualquier compania el Capital Humano impacta directamente en el éxito de
una organizacién, esto se vuelve el motivo por el cual es muy importante el contar
con una fuerza laboral estable y constante; que colabore al logro de las metas, es
por eso que se requiere del analisis de mecanismos y opciones que posibiliten

dicha estabilidad y permanencia.

1.2 Justificacion de la investigacion.

Debemos estar conscientes de que gran parte del éxito de una compafhia depende
de que cuente con personal con perfiles adecuados para desempenarse en sus
puestos de trabajo. Conocer y delimitar el perfil socioeconémico y psicométrico de
los candidatos varones que han sido baja de una empresa de giro manufacturero,
puede permitir considerar la opcién de revisar y actualizar los perfiles que se

tienen actualmente para la seleccién del personal masculino de produccién, ya



que el departamento de Integracion de Personal se encuentra ampliamente ligado

y comprometido a las estrategias de negocio que la Comparia persigue.

La delimitacidon y analisis de los cambios en el entorno, obligan a las comparias a
revisar y actualizar constantemente los perfiles socioeconémicos y psicométricos
que tienen establecidos para sus procesos de contratacion, a fin de contar con un
mecanismo mas que les ayude a prevenir la rotacién de la fuerza laboral que tanto

requieren para el logro de metas y objetivos.

1.3 Planteamiento del problema de investigacion.

En la actualidad la competitividad empresarial y la demanda acelerada del
mercado, exigen a la industria productos de mas calidad y con mayor
disponibilidad. Esto lleva a que la industria requiera de la intervencion del factor
humano, el cual debe estar altamente comprometido para formar parte de un
equipo de trabajo que lo requiere para cumplir con las metas y objetivos
establecidos por la compafia y por el consumidor. Existen distintas herramientas
y/o ideologias de lo que se puede o debe hacer para mantener a un empleado
altamente comprometido con la comparia en que trabaja; bien podemos hablar de
temas tales como la motivacion, el buen ambiente laboral, las oportunidades de

crecimiento, los perfiles de puesto bien definidos, sueldos competitivos, etc.

Considero que estas opciones forman parte de la solucion, trabajando como parte
de un todo, el presente trabajo pretende brindar una propuesta de analisis de los

perfiles socioeconémicos y psicométricos del personal que ha sido baja en una



empresa de giro manufacturero a fin de conocer para colaborar en la prevencion

de la rotacion del personal.

1.4 Objetivo general:

El objetivo del presente trabajo es contar con un perfil descriptivo socioeconémico
promedio, con caracteristicas sociales definidas del empleado que renuncia en
una empresa de giro manufacturero, asi como también las graficas psicométricas
detalladas del perfil; a fin de que esto sirva como una guia comparativa para los

perfiles de los nuevos candidatos que postulan por una oportunidad de empleo.
1.5 Objetivos especificos de la investigacion.

Identificacion y definicidon de principales caracteristicas socioecondémicas de los

empleados que renuncian.

Construccién de perfil psicométrico, mediante graficas de los resultados obtenidos

en base a la muestra seleccionada.



CAPITULO 2: MARCO TEORICO.

2.1 Antecedentes

Las empresas de giro manufacturero que actualmente es objeto de estudio en el
presente trabajo, durante muchos anos gozo6 de prestigio y estabilidad laboral, las
renuncias y bajas eran relativamente pocas; se decia que los candidatos hacian
cola con tal de integrarse a las filas de trabajo de dicha compania; sin embargo
sabemos que la evolucién del mercado y los cambios culturales de las nuevas
generaciones, han venido a demandar cambios importantes en distintos procesos
entre ellos en el proceso de reclutamiento y seleccion de dicha empresa. Ahora
podemos decir que el mercado laboral de México se caracteriza por tener el nivel
mas alto de rotacién de personal, lo que hace que el compromiso de los

trabajadores con su empresa sea el mas bajo.

Estudios recientes indican: “Nuestro pais tiene el porcentaje de desvinculacion
mas alto (5%), muy por encima de paises como Argentina con 3.2% y Colombia
con 2.2%; en el que la separacion de la fuente de empleo de manera voluntaria se

mantiene en primer lugar”.

Es importante no perder de vista que “Reclutamiento y la Seleccién de Personal
son actividades fundamentales a las que se enfrenta toda organizacion, ya desde
la antigledad. El ser humano necesita hacer predicciones sobre las futuras
acciones de los demas, sobre todo cuando tiene que contar con su colaboracion

para lograr sus objetivos. El desarrollo de las estructuras organizativas y la



complejidad de las funciones han exigido depurar los procesos de toma de

decisiones sobre la contratacion de nuevos empleados”.

Las nuevas generaciones de empleados conocen las herramientas tecnolégicas y
tienen conocimientos de inglés, sin embargo el verdadero problema al que se
enfrentan es a los cada vez mas altos estdndares de contratacion de las
empresas, pues cada vez exigen mayor calidad por parte de los postulantes.

Las nuevas condiciones de vida influyen para que las empresas o negocios
cambien la manera de ofrecer sus servicios y, por consiguiente, generen empleos
que responden a la demanda social. Tal es el caso de los servicios a domicilio que
brindan los negocios de cualquier tipo, que por lo menos en las ciudades: se han
popularizado en los ultimos afos: ropa, comida y hasta retiros bancarios en
efectivo, son sélo algunas de las cosas que las personas reciben en sus hogares u
oficinas. Ahora se requiere de mayor labor de captaciéon de candidatos, ahora son
los candidatos quienes deciden si integrarse o no a cualquiera de las multiples
opciones que tienen. Ha resultado interesante ver como el indice de rotacion de
los operadores ha crecido a lo largo de los ultimos afos, y sin embargo la
necesidad de contar con una fuerza laboral estable y confiable permanece e
incluso también ha incrementado. En afan de encontrar respuestas podemos decir
que “Existen investigaciones que arroja como principales motivos de renuncia la
precariedad de los salarios; baja satisfaccion laboral; nula o escasas
oportunidades de crecimiento; sobrecarga laboral y hasta el tiempo invertido en los

largos traslados de casa a oficina”.
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El auge de este tema lleva a las empresas a buscar e idear soluciones que les
permitan mayor control sobre esto, los departamentos de Contratacién se ven
cada vez mas exigidos para contar con perfiles laborales bien definidos y asi
intentar prevenir la integracion de candidatos con mayores posibilidades o

tendencias a la rotacién laboral.

2.2 Definiciones

La importancia de contar con perfiles socioecondmicos y psicométricos bien
definidos se vuelve aun mas importante ahora que el tema de rotacion laboral ha

despuntado.

Un perfil socioeconédmico podemos entender que es un andlisis de la situacion
economica y social de una persona, familia o un grupo social especifico. Este tipo
de estudios se interesan por tanto en las condiciones de vida concretas de la
poblacion, tomando en cuenta, entre otras cosas: el lugar de residencia, las
caracteristicas familiares y de la vivienda, el ingreso promedio, las actividades
ocupacionales, la escolaridad o los servicios con que se cuentan. De esta manera,
se trata de elaborar una visién general y objetiva que permita caracterizar y ubicar
dentro de algun parametro, previamente establecido, a la persona o grupo que se

estudia.

Comunmente, los estudios socioecondémicos se llevan a cabo para conocer una
realidad social en especifico. Para hacerlos es frecuente realizar visitas a los

domicilios y trabajo de campo, los cuales proporcionan un panorama de primera
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mano. Asimismo, se suelen realizar a partir de encuestas o cuestionarios
previamente elaborados. Durante un proceso de seleccidn se vuelve indispensable
detallar esta informaciéon de los candidatos que postulan por una oportunidad de
empleo, ya que permitird contar con mayor informaciéon acerca del estilo y
condiciones de vida del candidato, a fin de ir haciendo un match que permita saber
si la oportunidad que se le ofrezca pudiera resultarle una oportunidad real de

desarrollo.

Por otra parte un perfil psicométrico se obtiene de la aplicacién de una prueba
psicométrica la cual sirve para evaluar ya se la capacidad intelectual, personalidad
o estilo de comportamiento de un individuo y permite plasmar los resultados
mediante valores numéricos, la aplicacion de estos le permitirda a la Empresa tener
el conocimiento de si el postulante tendra las habilidades requeridas para
desempefiar con mayores probabilidades de éxito su trabajo. Una de las areas
fundamentales de la psicologia es la psicometria, que se ocupa de los
procedimientos de medicion del comportamiento humano. Los test psicoldgicos se
construyen, en general, para medir constructos que no pueden observarse
directamente. El nivel de precisién alcanzado por la medicidon en psicologia
permite exhibir algunas ventajas respecto a la observacion natural o no formal del
comportamiento, entre ellas:

e Los indices numéricos utilizados por los test permiten comunicar los

resultados de una evaluacion con mayor precision.
e El desarrollo de test es un proceso complejo, pero el resultado final es un

procedimiento estandarizado mas sencillo y breve que la observacion.
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Pensemos, en relacidn con esta ultima aseveracion, en el tiempo requerido para
administrar y puntuar un test en comparacion con el tiempo que demandaria la
observacion del desempeno o comportamiento de una persona en su ambiente

natural (trabajo, por ejemplo),

2.3 Modelos

La primera Guerra Mundial gener6é grandes problemas para la seleccion y
adiestramiento de millones de combatientes. El programa de seleccion masiva en
el que se involucraron los psicologos mas capaces de la época significd una
prueba de la madurez de la teoria y la técnica psicométrica. Se elaboraron los
primeros test colectivos de inteligencia para la clasificacion de grandes masas de
reclutas, los célebres tests Alfa y Beta del ejército norteamericano. El test Army
Alfa, elaborado por psicélogos militares dirigidos por Yekes, estaba constituido por
ocho subtests que median aspectos tales como razonamiento practico, analogias
y razonamiento matematico. El Army Beta era una version no verbal del anterior,
utilizada para la evaluacibn de combatientes con capacidades linglisticas
limitadas o que no eran angloparlantes.

Con el empleo del andlisis factorial se construyeron numerosos tests, no solo de
inteligencia, sino también de personalidad, intereses y otros atributos psicologicos.
Teorias contemporaneas tales como la inteligencia fluida y cristalizada, la teoria
de los cinco factores de la personalidad y otros modelos semejantes constituyen

un refinamiento de los postulados precursores Spearman y Thurstone.
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Al dia de hoy el tema de la psicometria sigue el curso de la modernidad, en una
muestra clara de la importancia que mantiene en procesos como el de
Reclutamiento y Seleccion; podemos ver cdmo continda renovandose, muestra
clara de que sigue siendo pieza clave: “Una de las dimensiones fuertemente
emergentes es la aplicacion de las nuevas tecnologias en los procesos de RSP,

en sus diferentes momentos y necesidades”.

La tecnologia ha permitido sigan desarrollandose cada vez mas nuevas y mejores
estrategias en pro de las evaluaciones psicométricas, podemos ver como “el
disefo de pruebas psicoldgicas nuevas, aprovechando las caracteristicas graficas

e interactivas de las computadoras, cada vez mas rapidas y potentes”.

2.4 Investigaciones recientes

En los ultimos anos del siglo XX se produjo un acercamiento entre la psicometria y
la psicologia cognitiva, y se elaboraron modelos psicométricos denominados
“‘modelos componenciales” que incorporan los diferentes componentes de los
procesos cognitivos en la resolucion de un problema. Estos modelos también se
conocen como “evaluacién inteligente” ; en ellos se presentan tareas que son
comunes en la vida real. Un modelo componencial requiere a= un analisis de las
operaciones mentales que intervienen en la resolucion de los items y b) un modelo
matematico que estime la probabilidad de responder correctamente el item
teniendo en cuente sus propiedades psicométricas y el nivel de conocimiento del

sujeto.
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El uso de las computadoras en psicometria tuvo un notable incremento desde la
década de 1980, aplicandose en caso todas las instancias de la evaluacién
psicoldgica. Debido a su consistencia, la computadora lleva al extremo la

estandarizacion y objetividad de un test.

El trabajo de los evaluadores, psicologos laborales seguird cobrando mayor
relevancia, “en México la psicologia laboral se inici6 en nuestro medio, cuando
menos hace 33 anos, con el uso de instrumentos psicométricos en la seleccion de
personal. Esto acontecié en el ejercicio profesional, en Empresas Publicas y
Privadas”.

Los cambios culturales y las actualizaciones son cada vez mas importantes y
marcan rumbo para dar pauta a las nuevas acciones que se deben emprender, sin
que esto signifique renuncia a practicas que ya se vienen realizando desde hace
mucho tiempo atras, “desde la fecha en que se inicia la aplicacién de instrumentos
psicométricos para seleccionar personal, hace mas de 30 afos, las condiciones
econdmicas y socio-culturales de México han cambiado considerablemente, y en
términos generales el uso practico de la psicologia laboral se ha incrementado
perceptiblemente; no obstante, la aplicacion de técnicas psicolégicas para la
seleccion y ubicacion del personal constituyen hasta la fecha la ma frecuente
actividad de los psicologos laborales en el ejercicio profesional, y las demas
actividades de esta especialidad son relativamente poco comunes, aunque ya

se percibe una ampliacion y diversificacion de esta profesion. Segun datos que
hemos obtenido de la Universidad de México, de Directorios profesionales, y de

asociaciones profesionales diversas y de entrevistas en las Instituciones,
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actualmente ejercen en la republica mexicana aproximadamente 350 psicélogos
industriales distribuidos en Instituciones Publicas y Privadas, (Bancos, Industrias,
Comercios y Oficinas de servicios publicos), y en despachos de consultoria
privada”.

Es importante detallar los distintos tipos de pruebas psicométricas que se pueden
utilizar en los procesos de RyS, “generalmente estas herramientas de seleccion se
realizan previas a las entrevistas personales con el objetivo principal de filtrar a los
candidatos cuyo perfil (conocimiento, aptitudes, personalidad, memoria, agilidad
mental, etc...) sea afin con los requisitos del puesto. Permiten ademas determinar
las capacidades del candidato y su potencial de desarrollo en cuanto a liderazgo e
innovacion”.

No debemos perder de vista que fungen como un filtro inicial y como un
complemento a las entrevistas que podra decantar o no la balanza a favor del
candidato.

Existen distintos tipos de tests psicométricos, de los cuales podemos mencionar:

1. Test de Personalidad

Miden las caracteristicas personales del candidato; autocontrol, introversion e
iniciativa. Al candidato se le pide que responda a una serie de preguntas donde
debe elegir entre varias respuestas, decir "si” 0 “no" o dar una respuesta libre y
espontanea.

2. Test de Inteligencia, Aptitudes o Psicotécnicos

Valoran el nivel intelectual del candidato. Para ello, lo usual es someter al

candidato a una bateria de preguntas contra el reloj, donde se le pide hacer

secuencias légicas o escribir una cierta cantidad de palabras por minuto. Analizan
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el factor numérico, verbal, perceptivo-espacial, la memoria, el razonamiento. Este
tipo de test también suelen medir diversas funciones como la velocidad de
reaccion, la coordinacion, la atencion, etc.

3. Test Proyectivos

Buscan predecir el comportamiento futuro de una persona. Tratan de revelar los
aspectos mas escondidos de la personalidad del candidato. Por ejemplo, a través
de varios test se deduce que una persona tiene mal control sobre sus emociones
de rabia. En otro, se detecta que tiene mala tolerancia a la frustracién cuando no
puede lograr lo que quiere.

Cabe mencionar que el uso de herramientas psicométricas tiene aplicabilidad en
diversos campos adicionales al reclutamiento y seleccion de personal, reafirmando
su importancia y usabilidad en distintos procesos: Sandra Mesa publica sobre la
importancia de la aplicacion de test psicométricos para la seleccion de candidatos
a una plaza y afirma que: “Es larga la polémica sobre los llamados test mentales.
Desde sus comienzos los test sirvieron para medir el llamado coeficiente
intelectual, pero con el desarrollo de la psicologia éste se dej6 de medir
aisladamente”. Se utilizan dos tipos de técnicas: proyectivas y psicotécnicas. Las
primeras evocarian cuestiones de orden subjetivo en las personas, mientras que
las segundas utilizan metodologia formalizada, comparable y medible (puntajes,
escalas, muestras, estandarizaciones y coeficientes).

La propia autora considera que: Otra parte importante de la aplicacién de test es
en la parte educativa, es una area cruzada entre la pedagogia y la psicologia,
asistidas o complementadas por especialistas como Pediatras, Neurdlogos,

Psicoanalistas, Psicblogos, docentes, equipos de orientacion vocacional, entre
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ellos pueden determinar la necesidad de un diagnostico o indicar la escolaridad

adecuada.
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CAPITULO 3: METODOLOGIA.

3.1 Diseio de investigacion
Descriptiva
3.2 Variables Dependiente, Independiente, Extranas.

Variable dependiente: Rotacién de personal operativo en empresa de giro

manufacturero. Donde rotacion de personal se entiende como una medida de
cuanto tiempo los empleados permanecen en la organizacion y con qué frecuencia
deben ser reemplazados. Cada vez que un empleado se va de la empresa, por
cualquier motivo pasan a aumentar el nivel de rotacion del personal de la
empresa.

Variable independiente: Perfil socioeconémico y psicométrico promedio de los

empleados. El nivel o estatus socioeconémico es una medida total econémica y
sociolégica combinada de la preparacion laboral de una persona y de la posicién
econdmica y social individual o familiar en relacién a otras personas, basada en
sus ingresos, educacién, y empleo. El perfil psicométrico se obtiene de la
aplicacibn de una prueba psicométrica la cual sirve para evaluar ya se la
capacidad intelectual, personalidad o estilo de comportamiento de un individuo y

permite plasmar los resultados mediante valores numéricos.

3.3 Participantes
El departamento de Integracién de Personal, integrado por un grupo de psicélogos
laborales, se encarga del proceso de reclutamiento y seleccion de los candidatos

que se integraran a la compafia, considerando los requerimientos y lineamientos
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que la misma establece. Por su parte el departamento de Servicios al Personal se
encarga de la administracion de documentos y expedientes de los empleados, asi
como de la aplicacién de encuestas y entrevistas de salida del personal, siendo la

entrevista responsabilidad del Coordinador de Relaciones Laborales.

3.4 Escenario

Empresa mexicana dedicada al giro manufacturero, fundada en el afio de 1956
ubicada en el municipio de San Nicolas de los Garza N. L.

Cuenta con una poblacion aproximada a 1,300 varones, sindicalizados, con
estudios minimos de secundaria, dedicados a la mano de obra, los horarios de
trabajo son por turnos, de lunes a domingo con descansos rotativos. Tiene
destinada una plantilla aproximada de 50 supervisores; mantiene un esquema de
compensaciones de 8 categorias, brindando prestaciones superiores a las de ley.
Cabe mencionar que la compainia no cuenta con servicio de transporte ni
comedor. Su proceso de reclutamiento y seleccion corre a cargo del departamento

de Integracion de Personal.

3.5 Procedimiento

Se solicitara al departamento de Servicios al Personal la informacion de las bajas
gue se han presentado durante el ultimo afo, a fin de seleccionar una muestra con
la que se trabajara el perfil; se revisaran los expedientes de la muestra, a fin de

contar con sus antecedentes socioeconémicos y resultados psicométricos.

Se procesara la informacion obtenida a través de la generacion de archivos que

posibiliten el analisis y promedio de la informacién y a su vez permita generar
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graficas que muestren el perfil promedio. Con este perfil el departamento de
Contratacién podra contrastar los perfiles de los candidatos que acudan a solicitar

una oportunidad de empleo a la Empresa.
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CAPITULO 4: PROPUESTA DE TRABAJO.

= MNaombre del Proyecto: Descripcion del perfil socioeconémico y psicométrico promedio de los candidatos que pudieran llegar a ocasionar rotacian

enuna compafia de giro manufacturero.

* Contextualizacion:
Empresa dedicada al giro manufacturero, ubicada en el municipio de 5an
MNicolas de los Garza M. L. con una poblacién aproximada a los 1,300
sindicalizados dedicados a la parte de manode obra, para los cuales se
tienen asignados cerca de 50 supervisores; la compafiia trabaja tres turnos,
de lunes a domingo con descanso rotativo, se cuenta con un esguema de
pago de B categorias y se brindan prestaciones superiores a las de ley (fondo
de ahorro), la compafiia no cuenta con servicio de transporte ni comedor
Metas:
Conocer el perfil socioeconomico y psicometrico de los empleados gue han
salido de la compafiia, para prevenir ingresos con ese perfil yfo poder hacer
sugerencias de seguimiento a los nuewos ingresos gue muestren perfiles
similares al perfil promedio.

Desarrollo de estrategia:

*  Definir problematica:
5e ha detectado gue el indice de rotacion se ha elevado, se cree que uno de
los factores originadores de esto es el perfil de ingreso, para lo cual se
reguiere definir el perfil socioecondmico y psicométrico de los empleados
gue han ocasionado aumente el indice de rotacion a finde prevenir la
integracion de perfiles similares a la compafia y/o poder hacer sugerencias
de seguimiento a gquienes ingresen con dicho perfil.

Ohjetivos:
Tener un perfil descriptivo socioeconomico promedio, con las 5 principales
caracteristicas sociales del empleado gue renuncia vy graficas psicométricas
detalladas del perfil, mediante:

- Ildentificacion de 10 bajas recientes.

s Recopilacion de datos socioecondmicos y psicométricos

- Procesamiento de datos recopilados.

. Construccion de perfil promedio y sugerencias de seguimiento a

perfiles afines.

Revisaryanalizar una muestra de 10 perfiles sociocecondmicas y psicométricos de bajas recientes gue no han permanecido en la compafia por mas de tres

meses, a fin de promediar informacion.
Etapas

Seleccion de muestra

Revisidn de perfiles de muestra

seleccionada.

Analisis de datos

Accion
Solicitar bajas recientes a RH.
Conseguir expedientes de la muestra
seleccionada.
Generar registros con informacion
de perfil socicecondémico y
psicomeéetrico de la muestra
seleccionada.

Construccién de perfil Promediar datos encontrados

Indicador Cronoerama Evidencia
Listado 1-2 dias habiles Listado con bajas
Expedientes 1semana Expedientes
Registros Excel 1semana Archivos electrénicos

Archivos Excel| 1-2 dias hébiles

con promedios

Promedios y graficas detalladas

Plan de Seguimiento
El perfil promedio deberd actualizarse de manera anual, a fin de identificar cambios y variaciones propios del entarno general.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

5.1 Mi aprendizaje
Durante la construccion de este proyecto he logrado darme cuenta que
pretender encontrar una solucién uUnica para la disminucion de la

rotacion laboral es casi imposible.

Existen diversos factores que se deben revisar y trabajar en paralelo, a
fin de conseguir mayor éxito; este proyecto pretendié conocer mejor el
perfil de aquellas personas tendientes a la rotacion laboral, a fin de
prevenir o brindar seguimiento a aquellas personas con dicho perfil,
sin embargo no se niega que igualmente importante sera la
motivacién, los incentivos econdmicos, la mejora en el ambiente
laboral entre otros los que favoreceran la estabilidad y el deseo de
pertenencia de los candidatos, impactando directamente en la

disminucion de la rotacién laboral.
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