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"que se vaya
si quiere...’

r

¢ LE
LA ROTACION A
SuU ?

uchas empresas no le dan particular

importancia al indice de rotacidn,
bajo la consigna “que la gente entra y sale
nomas luego” o que “es normal que la
gente se vaya”.

En la regiéon y particularmente en nuestro
pais los duefos, ejecutivos e incluso el
responsable de gestion de personas
desconocen cuanto es el nivel de rotacién
de sus empresas y mas importante aun, no
tienen idea de cuanto les cuesta.

La renuncia se ve muchas veces como un
acto de “mal agradecidos” o infidelidad
con la empresa, por lo tanto, simplemente
no se considera importante medir el indice
de rotacién.

Encontrar talentos es una tarea dificil hoy
en dia y se seguira poniendo cada vez mas
dificil en los préximos afios, en especial en
un mercado demandante como el nuestro.

El propésito de este ensayo es dimensio-
nar el impacto e implicancias, muchas
veces desconocidas, de la rotacién en el
logro de los objetivos del negocio.
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¢OUE ES EL INDICE
DE ROTACION?

Empecemos definiendo a la rotacién
como el movimiento de salida desde el
interior de una empresa en relacion a la
dotacidn total.

Se puede calcular incluyendo o no a las
salidas involuntarias (salidas definidas
por la empresa por despidos o términos
de contrato); en forma anual o mensual;
dependiendo del interés y necesidad de la
empresa.

Si bien algunas investigaciones sugieren
incluir la cantidad de personas que fueron
despedidas, lo mas habitual, es calcular
solo sobre la cantidad de personas que
salen por decision propia, pues son las que
reflejan la capacidad de retencion de
colaboradores que tiene la empresa.

Para el presente trabajo, consideraremos
el calculo solamente en base a las salidas
voluntarias.

¢CUAL ES EL
EN
LAS EMPRESAS?

LA ROTACION, no es una causa; mas bien
es un efecto de varios componentes
organizacionales como la cultura, el lideraz-
go, las practicas y politicas de gestion de
personas, entre otros.
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Los impactos de una alta rotacion podrian
ser varios e incluso generar diversos costos
que afectan en los resultados finales de la
empresa. Los mas relevante son:

DISMINUCION DE
LA PRODUCTIVIDAD

Los trabajadores con mas experiencia estan
mas enfocados y alineados a las politicas y
metas de la empresa, logrando mayores
niveles de productividad.

Los empleados nuevos a menudo requieren
mas tiempo para cumplir sus funciones ade-
cuadamente y de manera alineada con los
estandares de la empresa; es por ello que la
alta rotacion de personal (muchos emplea-
dos nuevos), puede llegar a impactar nega-
tivamente en la productividad.

ATENCION
AL CLIENTE

Una alta rotacion puede perjudicar la capaci-
dad que tiene la compafia de fidelizar y
ofrecer un servicio de alta calidad al
cliente. En ocasiones los mismos perciben
como una incomodidad los cambios
frecuentes de contacto y afecta su lealtad a
la empresa.

INVERSION
INTELECTUAL PERDIDA

Este punto es mucho menos cuantificable
debido a que lo que se pierde es el conoci-
miento y la experiencia que la persona
adquirié durante su estadia en el cargo
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dentro de la empresa. Sin embargo, es un
punto clave al considerar el costo de un
reemplazo.

APAGAR
LA LUZ

Un titulo peculiar pero que refleja cdmo
muchas veces se sienten las personas
que siguen en la empresa al ver que un
ndimero significativo de compafieros
(de su misma area o de la empresa en
general) se van, lo que muchas veces se
traduce casi como una sensacion de
abandono y una desmotivacién que
afecta el compromiso y por ende, a los
resultados del negocio.

¢COMO SE CALCULA
EL INDICE DE
ROTACION?

ara calcular el indice de rotacion, se
debe calcular la relacion entre las
salidas por renuncia voluntaria y la
dotacion total. El calculo puede
realizarse de manera mensual o anual.

ROTACION _  Renuncias del mes x 100
MENSUAL

Promedio mensual
de colaboradores

ROTACION  Renuncias del afio x 100
ANUAL

Promedio anual
de colaboradores
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(CUANTO
LA ?

Empecemos el calculo identificando los tipos
de costos involucrados.

Serelacionan directamente con la saliday
reemplazo del colaborador. Incluyen
costos de reclutamiento y seleccion, costos
de induccién y capacitacion inicial.

Es importante sefialar que estos costos
varian en sus tiempos e impactos, depen-
diendo de si estamos hablando de puestos
iniciales, puestos profesionales, mandos
medios y/o ejecutivos; asi como del perfil del
candidato.

Conceptos a considerarse
como costos directos:

Costo de busqueda y seleccion
(tercerizado): basado en costos referen-
ciales de mercado de un servicio tercerizado
de busqueda (que garantiza la adecuacién
y optimizacion de los tiempos del proce-
so); la consideracién del tiempo interno
requerido como por ejemplo, para las
entrevistas y analisis de perfiles; asi como las
tareas administrativas y costos que conlle-
van el proceso de admisién.

Costo de induccion y capacitacion
inicial basica: el periodo minimo de
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induccion y capacitacion inicial de un
puesto es de aproximadamente 2 sema-
nas.

ESTE PROCESO puede llevar mas tiempo
de acuerdo a la complejidad de las fun-
ciones y/o posicion jerarquica dentro de
la empresa.

Teniendo en cuenta estos factores, se
calcula un indice estimativo de costos
directos de rotacién que representa el 10
% del Total Cash Anual 1 del cargo.

Investigaciones realizadas por impor-
tantes consultoras multinacionales, inclu-
so llegan a estimar costos directos de
rotacion entre un 10% hasta 30% del
Total Cash Anual 1, siendo mayores
cuanto mas ejecutivo o gerencial sea el
cargo.

Se trata de una medicion mas especu-
lativa teniendo en cuenta que no son
datos tangibles, sin embargo, sabemos
que tienen un impacto importante en la
gestion del negocio. Principalmente se
encuentra relacionado con los tiempos
necesarios para adaptarse y alinearse a
las funciones de un puesto y a la cultura
de gestion de la empresa.
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Costos de curva de productividad o
aprendizaje: una persona nueva en el
cargo necesita aproximadamente entre4a 6
meses de tiempo para lograr un nivel
6ptimo de produccién.

Niveles de productividad del equipo
durante el proceso de busqueda, seleccion,
induccién y curva de aprendizaje.

Esfuerzos de alineamientos a la cultura
organizacional, estandares de trabajo, metas
y objetivos.

Nuevamente es importante considerar las
particularidades de cada empresa, asi como
el nivel y complejidad del puesto; en térmi-
nos referenciales los costos indirectos
pueden representar entre un 5% y un 10%
sobre el Total Cash Anual del puesto.

Calculo total del
costo de Rotacion

Costo Directo: 10% + Costo Indirecto: 5%

ste porcentaje es una estimacién que
Ecomo mencionamos, puede variar de
acuerdo al nivel del puesto y a la compleji-
dad del mismo; en especial si hablamos de
lineas gerenciales y particularmente de
Gerentes Generales o Directores Ejecutivos.
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Ej: Si el Jefe Administrativo de nuestra
empresa ha renunciado, calculemos el
costo de rotacion de este puesto.
Tomaremos datos salariales extraidos de
la

para realizar el ejer-
cicio:

Descriptivo genérico
del cargo:

JEFE ADMINISTRATIVO: Es responsable
de coordinar y ejecutar las actividades de
implementacion, monitoreo y control de
los procedimientos administrativos de la
empresa, y del procesamiento de los
informes de gestion del presupuesto.

Datos Salariales:
(*ver referencias en el glosario)

Salario base mensual: Gs. 9.945.000

Salario variable mensualizado: Gs. 466.000

Salario total mensualizado: Gs. 11.262.000
(Total cash mensual)

Salario total anualizado: Gs. 135.000.000

(Total cash anual)

Costos Directos =
Total Cash anual x 10% (Gs.135.000.000
x 10%) = Gs 13.500.000-

Costos Indirectos =
Total Cash anual x 5% (Gs.135.000.000
x 5%) = Gs 6.750.000-

Costo total de Rotacion: Gs. 20.250.000-
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SEXISTE UN INDICE
DE ROTACION
OPTIMO?

Se cree que tener rotacion es siempre malo,
0 que bajo cualquier circunstancia es bueno
tener un bajo indice de rotacidn. La realidad
es que, como muchas cosas, los extremos
son malos.

No hay un nivel de rotacion ideal, porque
si hablamos de un indice donde compare-
mos a una empresa de una dotacién de 200
personas esta férmula no puede ser aplicada
a otra empresa con una dotacién de unas
500 personas 0 mas y viceversa. Sin embar-
go, las investigaciones hablan referencial-
mente de un indice de rotacién “saludable”
a los que se encuentren por debajo del 15%.

LA BAJA
ROTACION

Los empleados permanecen en una empresa
por una serie de razones, lo importante es
que sea por las razones correctas para la
empresa. Cuando observamos un bajo nivel
de rotacién, nos debemos preguntar si no
nos estamos enfrentando a alguna de las
siguientes situaciones:

Colaboradores sobre-pagados o poco
capacitados: en ambos casos son poco
atractivos para el mercado. Algunas veces el
empleado reconoce esto y si bien no nece-
sariamente esta contento en su lugar de
trabajo tampoco va a salir a buscar otro
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trabajo. A veces no se dan cuenta cuan
desalineados estan con los niveles
salariales o con las exigencias y compe-
tencias requeridas con el mercado, hasta
que empiezan a buscar trabajo y no reci-
ben ofertas. De una u otra manera, ellos
estan enquistados en su empresa.

Colaboradores con baja motivacion:
si la empresa no define objetivos y niveles
de desempefio adecuados, este tipo de
colaboradores se encuentran “a gusto”
haciendo lo minimo requerido por el
puesto, por lo tanto, no estan interesados
en ver afuera; el problema real de esto
es que a la larga se vuelven resentidos y
son lo mas dificiles de sumar en los
proyectos de cambios o crecimiento de la
empresa.

Economia inestable: si existe la per-
cepcion de inestabilidad en el mercado,
los empleados no piensan dejar sus traba-
jos, aunque se encuentren altamente
insatisfechos. Es bueno que los colabo-
radores elijan permanecer en la em-
presa, pero es importante asegurarse que
permanecen porque se sienten satis-
fechos y comprometidos con altos niveles
de desempefio y el logro de los objetivos
de la empresa.

“Los empleados
permanecen enuna
empresa por una serie de razones,
lo importa Nte es que sea
por las razones correctas para

"
la empresa.
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LA ROTACION
NECESARIA

LA ROTACION estd asociada con costos, pér-
dida de tiempo, productividad y eficiencia.
Sin embargo, también es importante para las
empresas tener espacio para poder inyectar
“sangre nueva” a la empresa; colaboradores
motivados por el desafio y las oportunidades
que se presentan.

Es importante medir y gestionar el
Indice de Rotacién.

Ya sea que tenga un nivel de rotacién bajo,
alto, voluntario, involuntario, en un departa-
mento/area especifica, un nivel jerarquico o
un mix de todas las anteriores, la realidad
es que el indice de rotacion es un indicati-
vo clave del desarrollo de su empresa,
procesos, cultura, y liderazgo.

Preconceptos y creencias sobre el impacto
de las personas en las empresas, impiden
dimensionar la importancia de medir
nuestra efectividad a la hora de retener a los
colaboradores, en especial aquellos cuya
gestién es clave para el negocio.

Si bien “nadie es irremplazable”, un
colaborador es un ser Uunico, con sus
fortalezas, debilidades, talentos, compe-
tencias y conocimientos. Si hoy uno de sus
colaboradores claves deja la empresa, tiene
un costo no solo en términos de busqueda y
seleccion, sino en términos de tiempo,
eficiencia, productividad del area y en defini-
tiva de la empresa. No importa en qué
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nivel de la empresa se encuentre,
siempre va a generar un impacto.

De acuerdo a la dltima Encuesta de
Compensaciones y Beneficios 2 iRH
2017 la mayoria de las empresas en Para-
guay no manejan o no llevan un control
de la rotacion interna de su empresa.

Al no dimensionar este factor, no solo
desconocen el impacto de la rotacién en
el negocio, sino que no pueden identificar
causas y soluciones que les permita
retener a aquellas personas y/o puestos
claves para el logro de los objetivos.
Muchas veces tratan todas las renuncias
de la misma manera, con una miopia de
las condiciones de su propio sistema
organizacional; perdiendo recursos valio-
sos para el crecimiento de la empresa.

Las investigaciones realizadas demues-
tran que la rotacidn en general esta
influenciada por la desmotivacion y la
insatisfaccién laboral, falta de oportuni-
dades y de crecimiento, estancamiento
econémico, liderazgo, entre otras.
Podemos afirmar que los motivos que
implican la salida de los trabajadores son
fundamentalmente laborales y en la
mayoria de los casos pueden ser
gestionables si la empresa toma las medi-
das necesarias para retener a sus

jugadores claves.

Es fundamental que las empresas reali-
cen un diagnoéstico que permita
identificar puestos y personas claves, asi
como potenciales y planes de sucesidn; a
fin de definir e implementar programas
de retencion, que integren las necesi-
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dades de la empresa, a las necesidades vy
aspiraciones de sus colaboradores claves,
todos alineados al logro de los objetivos del
negocio.

Desde iRH Soluciones consultivas quere-
mos evaluar junto a su empresa, las necesi-
dadesy acciones de retencion que le permita
conocer y gestionar el impacto de la rotacion
en los resultados del negocio.

GLOSARIO

1 Total Cash Anual (Compensacion Total):
Es el total efectivo percibido por cada
colaborador anualmente. Se compone de los
conceptos del Salario Base Mensual + Com-
pensacion Variable + Aguinaldo (calculado
por el sistema).

Salario Base: Todos los conceptos de salario
fijo percibido mensualmente por cada
colaborador. Se compone del Sueldo Bruto
+ otros conceptos mensuales fijos.

Salario Variable: Todos los conceptos de
pago garantizado que cobra cada colabora-
dor en forma variable mensual o anual. Se
compone de Comisiones + Bonus real +
Gratificaciones.

Salario Total Mensualizado: Es el total
efectivo percibido por cada colaborador
mensualizado. Se compone de los conceptos
del Salario Base Mensual + Compensacion
Variable + Aguinaldo (calculado por el
sistema)

2 Encuesta anual de Compensaciones y
Beneficios iRH: Es una herramienta valiosa
que las empresas utilizan para obtener infor-
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macion sobre niveles salariales, infor-
macion de beneficios y gestion de
Recursos Humanos, informacion sobre
Practicas de Compensacion Salarial,
entre otros permitiendo evaluar la com-
petitividad y las practicas de compen-
sacion de la empresa.

LA INFORMACION presentada, es
relevada y analizada anualmente; la
muestra esta conformada por empre-
sas pertenecientes a distintos rubros;
referentes del mercado laboral para-

guayo.

Con los datos obtenidos se pueden
realizar analisis salariales del merca-
do y especificos del rubro que per-
mitan definir politicas de compen-
sacion.

Contactenos para una visita
de evaluacion inicial:

= karinab@irh.com.py
= chrisg@irh.com.py

Conozca mas sobre la Encuesta anual de
Compensaciones y Beneficios, asi como
nuestros servicios de Soluciones de Com-
pensacion Total en:
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