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COMPENDIO

El presente estudio, fue realizado con la finalidad de analizar la relacion entre los
procesos de reclutamiento y seleccion de personal con la rotacion en el sector
Zona Franca de zapatos en Santiago de los Caballeros.

Dentro de una organizacion, el factor humano juega un papel fundamental ya que
son las personas quienes realizan las funciones de planear, organizar, dirigir y
controlar con el objetivo de que la organizacion opere en forma eficiente y eficaz.
Sin personas no existe la organizacion y de ellas depende en gran medida el éxito

y la continuidad de la empresa.

El concepto de rotacion de personal se emplea para nombrar al cambio de
empleados en una empresa. Se dice que el personal rota cuando trabajadores se
van de la compafia (ya sea porque son despedidos o renuncian) y son
reemplazados por otros que cubren sus puestos y asumen sus funciones. Segun
Robbins, (2005), “existen dos tipos de rotaciéon de personal: La interna (se
produce cuando un empleado es transferido a un nuevo puesto o departamento
de trabajo) y la rotacién externa (consecuencia de ruptura laboral con la

organizacion)”.

Actualmente, el sector de Zonas Francas sigue siendo una de las maximas
fuentes de empleos en la Ciudad de Santiago, sin embargo, también ha

experimentado alto niveles de rotacion en sus empleados.

Esta realidad se ha convertido en una la preocupacion para los Encargados de
Recursos Humanos de empresas del sector, con relacion a identificar las causas
que estan provocando la rotacion del personal, identificar procesos internos que
mitiguen dicha rotacion, como pudieran interferir las habilidades blandas y duras
en dicho proceso, y qué relacion existe entre el proceso de seleccion de personal

utilizado por la empresa con las rotaciones mencionadas.

A lo externo del sector de Zonas Francas, la percepcién general sobre la rotaciéon
de su personal pudiera ser negativa, ya que muchos clientes o los proveedores de
una empresa pueden experimentar desconfianza hacia una firma en la que sus

empleados duran poco tiempo. Al haber una rotacion de personal intensa, se hace


https://definicion.de/empresa

dificil fortalecer el vinculo entre la compafia y los componentes externos.

El efecto a lo interno de la organizacion que provoca un proceso de rotacion de
personal, puede provocar niveles de inestabilidad e impacto en la funcionabilidad,
ya que el reclutar y seleccionar nuevos recursos, la induccion, integracion y
adaptacién que conlleva su inclusion, tema que se puede entrelazar al tiempo que
se tomara éste nuevo personal en direccionarse y dar resultados en sus
funciones, puede tomar un espacio de tiempo en el que en la empresa puede

mermar considerablemente su productividad.

De continuar con esta problematica, la misma pudiera provocar efectos que
afecten la productividad, costos financieros y el cumplimiento de objetivos de las
organizaciones. Por lo que se necesita realizar un estudio acerca de la relacion
existente entre los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, con la

rotacidon en el sector Zona Franca de zapatos en Santiago de los Caballeros.

El Objetivo General de este estudio es: Analizar la relacion entre los procesos de
reclutamiento y seleccién de personal con la rotacion en el sector Zona Franca de

zapatos en Santiago de los Caballeros.

Los objetivos especificos son:

e |dentificar los procesos de reclutamiento de personal utilizados en las

empresas de sector Zona Franca de zapatos de Santiago de los Caballeros.

e Verificar los procesos de seleccion de personal utilizados en las empresas

de sector Zona Franca de zapatos de Santiago de los Caballeros.

e Determinar el indice de Rotaciéon de personal en las empresas del sector
Zona Franca de zapatos de Santiago de los Caballeros.


https://definicion.de/vinculo/

e Correlacionar la relacion entre los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal y el nivel de rotacion del sector Zona Franca de zapatos de Santiago

de los Caballeros.

El enfoque principal de la investigacion es determinar las causas que motivan la
rotacion del personal dentro del sector Zona Franca de zapatos en Santiago de
los Caballeros. Se opta por llevar a cabo un proceso de comparacion de casos en
empresas bajo los mismos criterios de operaciones, donde se pretende analizar
las préacticas de los Recursos Humanos, en relacion con los procesos de
reclutamiento y seleccibn de personal. Observar como los procesos se
interrelacionan tratandose de empresas de operaciones similares, observando

incidencias y su impacto en la rotacién de personal.

La importancia de este estudio se enfoca en analizar la relacién existente entre en
el proceso de reclutamiento y seleccion aplicado en las empresas Zona Franca de
zapatos de Santiago de los Caballeros, y cdmo pudieran reflejarse en la rotacion

de personal, con la finalidad de promover mejores practicas.

Segun Farole y Akinci (2011) las Zonas Francas son areas geograficamente
delimitadas donde las regulaciones aduaneras, tributarias y de inversion son
mas liberales que en el resto del pais. Normalmente se establecen estas zonas
con el objetivo de atraer inversiones extranjeras directas, de servir como valvula
para aliviar el desempleo a gran escala, de promover las exportaciones, y de
apoyar reformas econOmicas mas amplias destinadas a diversificar la

produccién.

Las Zonas Francas tienen una presencia generalizada en los paises en
desarrollo, con un historial de desempefno desigual debido a las diferentes

distorsiones regulatorias que introducen en el mercado.

La primera ley referente a Zonas Franca en Republica Dominicana fue la 4315,
promulgada en fecha 22 de octubre del afio 1955. La misma establece una
comision de Zonas Francas y se referia al comercio de importaciones y

exportaciones de ciertos articulos, desde y hacia el exterior.



Las Zonas Francas se establecen de manera definitiva en la Republica

Dominicana, mediante la ley 299 del 23 de abril de 1969.

En enero del 1990 el Congreso Nacional aprobé una nueva legislacion sobre el
sector (Ley No. 8-90), cuyo objetivo principal de unificar en un solo marco legal
todo lo concerniente al manejo, organizacién, inventivos, derechos vy
obligaciones de la Zona Franca industriales y de servicios; persiguiéndose con
ello, fomentar el establecimiento de nuevas zonas francas y el crecimiento de

las existentes.

En sector Zonas Francas han colocado a la Republica Dominicana en los
primeros lugares en cuanto a la Republica Dominicana en los primeros lugares
en cuanto a capacidad productiva y calidad se refiere, no sélo a nivel de
Ameérica Latina, sino en todo el mundo. A esto ha contribuido la estabilidad
politica y social, asi como la creacion de una infraestructura adecuada y un
marco legal y regulatorio que ha sido ejemplo para seguir por otros paises del

area, en el desarrollo de programas similares.

En Santiago de los Caballeros, se encuentran establecidos diferentes parques
colocados de manera estratégicas en distintos sectores, en los cuales operan
nueve (09) Zonas Francas de zapatos, entre las que se encuentra: Timberland,
DMG, Allen Edmonds, Sun Jade, Kapler Shoes, D’ Clase, DJM, Boombah
Dominicana e lbex Dominicana, se encuentran distribuidas tres (3) en el Parque
Industrial Santiago Norte (PISANO), dos (2) en el Parque Industrial Victor Mera
Espaillat, tres (3) en el Parque Zona Franca Tamboril y una (1) en Zona Franca
D’ Clase. De acuerdo con la pagina electronica informativa del Parque Zona
Franca Tamboril, se resalta el desarrollo del Parque Industrial Zona Franca
Tamboril, establecido el septiembre 4 del 1997, se ha convertido en uno de los

mas exitosos e innovadores parques industriales de la Republica Dominicana.

Para Chiavenato (2010) “La Administracion de Recursos Humanos consiste en
la planeacion, organizacion, desarrollo y coordinacion, asi como también control

de técnicas, capaces de promover el desempefio eficiente del



personal, a la vez que la organizacién representa el medio que permite a las
personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados

directa o indirectamente con el trabajo.” (p.652).

La Administracion de Recursos Humanos se desarrolla en un contexto formado
por organizaciones y personas. Administrar personas significa trabajar con el
recurso mas importante que forman parte de las organizaciones, significa
administrar los demas recursos con las personas. Asi las organizaciones y las
personas constituyen la base fundamental sobre la que se mueve la

Administracion de Recursos Humanos (Chiavenato 2011).

La Administracién de los Recursos Humanos debe contribuir con que la empresa
produzca mas y sea la mejor en fiel cumplimiento se estrategias de negocios, en
ese marco la gestion de los recursos humanos busca mejorar el rendimiento del
trabajo, ofrecer bienestar a los empleados y explicar claramente las tareas a

desempeiniar.

De las definiciones planteadas, las autoras concluyen que la Administracion de
Recursos Humanos, determina una funcion importante dentro del desarrollo de las
organizaciones, ya que de su adecuado desarrollo depende el logro de los
objetivos institucionales, las instituciones basan su existencia y el éxito de esta en
el conjunto de las personas que la forman, por lo que a través de una adecuada
administracion de los recursos humanos, la organizaciéon incentiva a los
empleados a alcanzar un nivel de desempefio y una calidad de conducta personal

ysocial que genere bienestar y satisfaccion en el mismo.

El Reclutamiento de Personal, constituye la fase inicial de una linea de pasos
orientados a atraer personas, permitiendo tomar en consideracion los puntos
basicos a valorar en las personas que se pretende captar, les da la oportunidad
a las empresas de organizarse y poder elegir el candidato correcto para ocupar

la posicién que genera la necesidad de un nuevo reclutamiento.



Segun Chiavenato (2007), “El proceso de Reclutamiento de Personal es un
conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion”. (p.151). Es un sistema por medio del cual la organizacion divulga
y ofrece al mercado de Recurso Humano, la oportunidad de empleo que
pretende llenar.

Chiavenato (2006) expone que la seleccion de personal puede definirse como el
proceso de eleccion del individuo adecuado para el cargo adecuado, 0 en un
sentido més amplio, escoger entre los candidatos reclutados a los que mas se
acoplen al puesto, para ocupar los cargos existentes en la empresa, la cual trata
de que la eficiencia se mantenga y preferiblemente aumente, como también el

rendimiento del personal.

En el proceso de seleccidon de personal la tarea es comprender tanto
necesidades como posibilidades, para orientar al cliente sobre la mejor forma
posible de dar solucion a su solicitud. El disefio compartido del perfil, que
muchas veces debe ser precedido por el disefio compartido del puesto, es el
comienzo de una ardua tarea en la cual lo deseado debe conjugarse con lo

posible.

Hacer seleccién de personal es una tarea donde el Departamento de Recursos
Humanos acompafia a otras areas en la tarea de elegir la persona que ocupara
el puesto. El aporte del personal que asistird en esta tarea de seleccion de
personal consiste en ampliar la visiobn acerca de los recursos que las personas
pueden aportar en el desempefio de una funcién determinada y en un contexto

especifico.

La Rotacion de Personal es un factor que tiene gran impacto en las
organizaciones ya que genera gastos innecesarios y crea un ambiente de tension
al no poder crear una estabilidad necesaria para el desarrollo 6ptimo de objetivos

y metas.

El termino de rotacion de recursos humanos se puede considerar como una

fluctuacion de personal entre una organizacién y su ambiente es decir el



intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente es definido por el
volumen de personas que ingresan y que salen de la organizacion, asi como

también la que puedan moverse dentro de ella.

Al hablar de la rotacion o la movilidad de lo personal se puede hacer referencia
al numero de empleados que se van a poner dentro de una empresa, utilizar
esta funcibn como una parte de las organizaciones, los trabajadores se
movilizan de un area a otra Lo que se debe especificar la rotacion se refiere a
un nivel organizacional, departamento o puesto especifico (Lacalle, Caldas y
Carrién, 2012).

Uno de los problemas que mas preocupa a las areas de recursos humanos es el
aumento de salidas o pérdidas de capital humano, situacion que hace necesario
compensarlas mediante el aumento de entradas. Es decir, los retiros del
personal deben ser compensados con nuevos reclutamientos, a fin de mantener
el nivel de recursos humanos en proporciones adecuadas para que opere el
sistema de acuerdo con lo planeado y cumpla con los objetivos establecidos en

cada area o departamento de la empresa.

La presente investigacion tiene un disefio no experimental, porque no se
manipulan las variables, solo se observan y se describen. Esta investigacion es de
tipo documental y de campo. En este estudio, el método empleado es el deductivo,
por que se parte de un objetivo general, para llegar a conclusiones particulares.

Dentro de las principales conclusiones se encuentran:

Mediante la investigacion se han podido identificar que ambas empresas
analizadas implementan una serie de procesos para el reclutamiento de personal.
En este sentido la mayoria de los supervisores (47%) expresa que siempre se
implementan en sus empresas procesos estructurados para el reclutamiento de
personal. EI 50% de los encuestados aseguran que mediante solicitudes la

empresa encuentra candidatos para cubrir los puestos vacantes, 31% dice que



mediante fuentes internas y el 19% en agencias de empleos. El 55% de los
supervisores dice que siempre se ha establecido un manual de politicas para el

reclutamiento de su personal, 15% a veces, 25% nunca y el 5% casi nunca.

Un dato importante que se debe sefalar es que el 56% de los supervisores dice
gue no participa en los procesos de reclutamiento de personal en la empresa. En
este sentido, cuestionar sobre cdmo se maneja el proceso de reclutamiento de la
empresa, segun las gerentes de Gestibn Humana entrevistadas dicho proceso de
reclutamiento es por referencia ademas se utilizan otros medios para informar
sobre las vacantes. Ambas entrevistadas aseguran que el departamento de
Recursos Humanos es responsable del proceso de reclutamiento de la empresa.

Segun las respuestas de las gerentes de Gestion Humana el proceso de seleccién
de la empresa es manejada por Recursos Humanos, sin embargo, en una de las
empresas se involucra a los supervisores para la prueba técnica en planta, asi
mismo la decisién de contratar personal se toma entre supervisor y principalmente

Recursos Humanos.

En este sentido, el 41% de los supervisores encuestados asegura que siempre la
empresa implementa politicas establecidas para la seleccién de su personal, 25%
dijo que nunca, 22% a veces y 12% casi nunca. Segun el 59% de los supervisores
es interno el método utilizado para la seleccion del personal, 25% mixto, 13%
externo y 3% indirecto. El 34% de los encuestados asegura que siempre se le dan
a conocer los procesos establecidos para de seleccion de personal, 31% a veces,

19% dijo que nuncay 16% casi nunca.

Al cuestionar a las gerentes de Gestion Humana sobre el tipo de rotacién que
tienen mayor indice, las mismas aseguran que es la voluntaria, sobre todo porque
los colaboradores buscan mayores ingresos, ademas también ocurren desahucios
que tienen que hacer la empresa, pero por lo general son menores que las salidas

voluntarias.



Lo anterior se complementa con lo expresado por los supervisores, ya que el 40%
de dicen que es alto el indice de rotacion de personal en la empresa, 41% dice
que es medio y el 19% regular. Asi mismo, el 66% de los supervisores dicen que
la rotaciéon voluntaria es el tipo de rotacion que tienen el indice mas alto y el 34%

dice que la involuntaria.

El analisis realizado por las investigadoras da como resultado que en el sector
Zona Franca de zapatos de Santiago de los Caballeros no existe una relacion
directa entre los procesos de reclutamiento y seleccion de personal y el nivel de
rotacion. Esta afirmaciéon se apoya en la opinion de las gerentes de gestion
humana cuestionadas, las cuales opinan que en dicho sector la rotacion tiene
multiples factores, sobre todo la voluntaria, ya que los empleados cambian
facilmente de empresa, por lo que no es muy marcada la incidencia de los
procesos de reclutamiento y seleccién de personal y el nivel de rotacién de los

empleados.

De los datos arrojados por la presente investigacion se concluye que en el sector
Zona Franca de zapatos en Santiago de los Caballeros no existe una relaciéon
directa entre los procesos de reclutamiento y seleccion de personal con la
rotacion, ya que en dicho sector es mayor la rotacién voluntaria, la cual no
obedece especificamente a procesos de contratacion o seleccion, sino mas bien a
multiples factores, de los cuales en este sector es muy marcada la obtencion de

otro empleo, sobre todo en busqueda de mayores ingresos.



CONCLUSIONES

Después de haber analizado los datos arrojados por la investigacion, se concluye de la
manera siguiente:

Objetivo especifico 1: Identificar los procesos de reclutamiento de personal utilizados en las
empresas de sector Zona Franca de zapatos de Santiago de los Caballeros.

Mediante la investigacion se han podido identificar que ambas empresas analizadas
implementan una serie de procesos para el reclutamiento de personal. En este sentido la
mayoria de los supervisores (47%) expresa que siempre se implementan en sus
empresas procesos estructurados para el reclutamiento de personal. EI 50% de los
encuestados aseguran que mediante solicitudes la empresa encuentra candidatos para
cubrir los puestos vacantes, 31% dice que mediante fuentes internas y el 19% en
agencias de empleos. El 55% de los supervisores dice que siempre se ha establecido un
manual de politicas para el reclutamiento de su personal, 15% a veces, 25% nunca y el

5% casi nunca.

Un dato importante que se debe sefialar es que el 56% de los supervisores dice que no
participan en los procesos de reclutamiento de personal en la empresa. En este sentido,
cuestionar sobre como se maneja el proceso de reclutamiento de la empresa, segun las
gerentes de Gestibn Humana entrevistadas dicho proceso de reclutamiento es por
referencia, ademas, se utilizan otros medios para informar sobre las vacantes. Ambas
entrevistadas aseguran que el Departamento de Recursos Humanos es responsable del

proceso de reclutamiento de la empresa.

De los datos anteriores se concluye que en las empresas analizadas existen procesos
estructurados de reclutamiento de personal, los cuales son manejados por el
Departamento de Recursos Humanos. Segun se ha podido determinar dichos procesos
incluyen métodos tanto internos como externos con el propdsito de atraer candidatos

para cubrir las vacantes que se presentan.



Objetivo especifico 2: Verificar los procesos de seleccion de personal utilizados en las

empresas de sector Zona Franca de zapatos de Santiago de los Caballeros.

Segun las respuestas de las gerentes de Gestion Humana el proceso de seleccion de la
empresa es manejada por Recursos Humanos, sin embargo, en una de las empresas se
involucra a los supervisores para la prueba técnica en planta, asi mismo la decision de

contratar personal se toma entre supervisor y principalmente Recursos Humanos.

En este sentido, el 41% de los supervisores encuestados asegura que siempre la
empresa implementa politicas establecidas para la seleccién de su personal, 25% dijo
que nunca, 22% a veces y 12% casi nunca. Segun el 59% de los supervisores es interno
el método utilizado para la seleccién del personal, 25% mixto, 13% externo y 3%
indirecto. El 34% de los encuestados asegura que siempre se le dan a conocer los
procesos establecidos para de seleccion de personal, 31% a veces, 19% dijo que nunca
y 16% casi nunca.

De los datos anteriores se concluye que en la empresa A se utilizan procesos de
seleccion adecuados, ya que el mismo es una tarea donde el Departamento de
Recursos Humanos acompafia a otras areas en la tarea de elegir la persona que
ocupara el puesto. El aporte del personal que asistira en esta tarea de seleccion de
personal consiste en ampliar la vision acerca de los recursos que las personas pueden
aportar en el desempefio de una funcion determinada y en un contexto especifico. Sin
embargo, en la empresa B, donde dicho proceso solo lo maneja Recursos Humanos, se
hace uso limitado del mismo, ya que es un punto neurdlgico para obtener el candidato
correcto que cubrira la vacante, en esta parte del proceso se debe trabajar usando la
observacion, coherencia y sentido comun, que permita identificar las fortalezas y

debilidades de cada participante.

Objetivo especifico 3: Determinar el indice de Rotacion de personal en las empresas

del sector Zona Franca de zapatos de Santiago de los Caballeros.

Al cuestionar a las gerentes de Gestion Humana sobre el tipo de rotacién que tienen



mayor indice, las mismas aseguran que es la voluntaria, sobre todo porque los
colaboradores buscan mayores ingresos, ademas también ocurren desahucios que
tienen que hacer la empresa, pero por lo general son menores que las salidas

voluntarias.

Lo anterior se complementa con lo expresado por los supervisores, ya que el 40% de
dicen que es alto el indice de rotacién de personal en la empresa, 41% dice que es
medio y el 19% regular. Asi mismo, el 66% de los supervisores dicen que la rotacion o
salida voluntaria es el tipo de rotacién que tienen el indice mas alto y el 34% dice que la

involuntaria.

Se concluye expresando que en el sector de Zona Franca es alto el indice de rotacion,
sobre todo de la voluntaria por las caracteristicas propias de dicho sector y la

configuracion de la masa laboral.

Objetivo especifico 4: Correlacionar la relacion entre los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal y el nivel de rotacion del sector Zona Franca de zapatos de
Santiago de los Caballeros.

El andlisis realizado por las investigadoras da como resultado que en el sector Zona
Franca de zapatos de Santiago de los Caballeros no existe una relacion directa entre los
procesos de reclutamiento y seleccion de personal y el nivel de rotacion.

Esta afirmaciébn se apoya en la opinion de las gerentes de Gestion Humana
cuestionadas, las cuales opinan que en dicho sector la rotacion tiene multiples factores,
sobre todo la voluntaria, ya que los empleados cambian facilmente de empresa, por lo
gue no es muy marcada la incidencia de los procesos de reclutamiento y seleccion de

personal y el nivel de rotacion de los empleados.



Objetivo General: Analizar la relacion entre los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal con la rotacién en el sector Zona Franca de zapatos en Santiago de los

Caballeros.

De los datos arrojados por la presente investigacion se concluye que en el sector Zona
Franca de zapatos en Santiago de los Caballeros no existe una relacion directa entre los
procesos de reclutamiento y seleccion de personal con la rotacion, ya que en dicho
sector es mayor la rotacion voluntaria, la cual no obedece especificamente a procesos de
contratacion o seleccién, sino mas bien a multiples factores, de los cuales en este sector
es muy marcada la obtencion de otro empleo, sobre todo en bdsqueda de mayores

ingresos.

Frente a la situacion de empleados que tomen la decision de salir de la empresa, se
hace importante que la organizacion realice evaluaciones internas con el fin de buscar

soluciones en pro del beneficio mutuo y de la fidelizacién de sus empleados.
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