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Hoy mas que nunca los
colaboradores presentan
necesidades cambiantes,
por lo que las empresas
deben ser mas flexibles en
su enfoque para retener
al verdadero talento
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uando los empleados deciden

irse a otro trabajo, las empre-

sas necesitan encontrar otras

personas para reemplazar-
los. Esta actividad conlleva costos y
mermas para la organizacion. Segun
el Hay Group (2017), encontrar un
empleado para ocupar el lugar de otro
puede costar mas de 12 meses de sala-
rio, lo que significa que, si las empre-
sas buscan ahorrar dinero necesitan
ser capaces de retener a los miembros
de su fuerza laboral. ;Cémo pueden
los empleadores impedir que sus me-

jores talentos se vayan?

Hace algunos meses tuvimos
la oportunidad de trabajar imple-
mentando un programa con mandos
medios para una de las empresas mas
grandes en el sector agroindustrial
de México. Durante este seminario
iniciamos una sesion de trabajo en
la que abordamos las principales
causas del desprendimiento de los

colaboradores.

Cuando presentamos la lista
(armada con base en diversos estudios
internacionales) los lideres de esta
empresa mostraron sorpresa al caer
en cuenta de que jmas de tres cuartas
de los motivos de la rotacion
/flgf;revenibles y evitables! Adicio-
nal a que, como mandos medios, ellos
tenian las atribuciones para revertir

una gran proporcion de ellas.

=

México no esta exento

De acuerdo con un estudio de rotacion

elaborado por Sistemas Humanos de Mé-

xico en 2017, 1a tasa de rotacidon promedio
en el pais durante 2016 fue la méas alta
de América Latina con un 16.75%. Este
porcentaje varia mucho dependiendo de
la industria o sector. Entre los sectores
con mayor rotacion estan casinos, en-
tretenimiento y restaurantes, transporte,
logistica y almacenaje; mientras que entre
los sectores con menor rotacion estan el
comercio y la industria del plastico y hule.

Ademas de que en México el costo
de reemplazo, en promedio, puede ser de
hasta el 35%.

Estos son algunos de los costos que
hay que considerar al calcular el precio
integral de la rotacion:

» Costo de separacion-reduccion de
la productividad del puesto antes de
salir, el tiempo del entrevistador para
la salida, el pago por separacion, el
posible aumento de los impuestos de
desempleo y posibles demandas legales.

» Costo de la vacante-pérdida de la
productividad (estimado en un minimo
del 65% del salario mas beneficios por
ventas perdidas, productos no realiza-
dos, clientes perdidos, etc.), horas extra
adicionales y trabajo subcontratado,
publicidad y reclutamiento.

» Costo del reemplazo de los em-
pleados, proceso de seleccion que
incluye pruebas, verificacion de refe-
rencias, antecedentes, certificacién y
verificaciones de titulos, seleccion de
curriculums, reuniones internas, valor
en horas de trabajo del proceso de se-
leccidn, costos de contratacion (tiempo
para completar el expediente), costo de
reubicacion, uniformes, etc.

» Costo del entrenamiento del em-
pleado, orientaciéon, formacion (in-
cluyendo materiales, talleres, viajes,
tiempo del entrenador), ademas del
tiempo de entrenamiento en el trabajo.

Restando el pequefio ahorro del salario y
los beneficios (generalmente del 25 al 35%
del salario) de la posicion desocupada du-
rante el tiempo que esta vacante, este es el
costo neto estimado para cada posicion.
En seguida el analisis:

Costos no medibles

» Mayor estrés para los que permane-
cen y deben cubrir a los que se fueron.

» Errores que se cometen por falta de
experiencia o algunas cargas de trabajo
injustas. >
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15 razones
por las cuales
los empleados
renuncian:

@)

s
N

~ -

La mala relacion con
el supervisor
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Falta de
confianza
y respeto

No tener la
oportunidad
de expresar
su creatividad

I e
No poder colaborar
en la planeacion
y toma de decisiones

|
Pobre comunicacion
entre el staff y la

direccidn/gerencia

Falta de
reconocimiento
y apreciacion

)

Falta de trabajo
estimulante

|

Desconexion con la
vision, mision y
proposito de la empresa
|

Negatividad, politica

en la oficina, falta de
trabajo en equipo
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15 razones por las
cuales los empleados
renuncian (cont.):
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de cambiar
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» Disminucién de la moral de los em-
pleados que se quedan y de la lealtad en
general de los equipos, lo que perjudica
la cultura de la empresa.

» Interrupcion de la conexion entre los
clientes y su organizacion, incluida la
insatisfaccion, la decepcion, la pérdida
de confianza y la rotacion de clientes si
tenian una lealtad con la persona que
se fue de la empresa.
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El ciclo de la desconexion

El lado positivo de esta situacion es que,

en la gran mayoria de los casos los em-

pleados llegan al primer dia de trabajo en
una situacion mental positiva y conec-
tada. Es muy comun que ellos quieran
ser aprovechados, desarrollarse, y que
ambicionen situaciones positivas para
su porvenir. Piensa en tu primer dia de
trabajo, ¢qué aspiraciones tenias?, ;qué
buscabas lograr?, scomo te visualizabas
dentro de este nuevo rol? Es dificil que
esos pensamientos hayan sido de miseria

y desilusion, probablemente tenias buenas

miras para tu futuro y estabas dispuesto

a crecer.

Entonces, ;cOmo es que una persona
pasa de la ilusion al desencanto? Con base
en nuestra labor con numerosas empresas
sintetizamos lo que llamamos “el ciclo de
desconexion del empleado™ que consta de
ocho fases en las que se suele estar antes
de tomar la decision de renunciar:

1. Motivacion y compromiso: este es
el estado de mayor entusiasmo, moti-
vacion y compromiso de los emplea-
dos. Nada puede salir mal y nuestra
actitud es positiva. LLas personas estan
trabajando en sus niveles mas altos
de rendimiento, y estan totalmente
comprometidas.

2. Rutina y confort: lo que era nuevo
ahora se esta desarrollando en pa-
trones familiares de actitudes, ha-
bilidades y comportamientos. Hay
confianza, dominio y la competencia
profesional esta creciendo.

3. Aburrimiento: cuando no hay me-
canismos para constantemente retar
el trabajo rutinario, es posible que la
emocion inicial del cargo o proyecto
desaparezca. L.o que era rutinario, se
vuelve aburrido.

4. Desencanto y paralisis: esta es la
etapa de desencanto donde se establece
la negacion y ala vez la esperanza. La
persona reafirma que las cosas no
pueden seguir asi, que estaran mejor.
Al mismo tiempo no toma un papel
proactivo para salir de este estado.

5. Resentimiento: el miedo y la parali-
sis son reemplazados con culpar a los
demas por no haber sido entrenados
adecuadamente, o no ser tomados
en cuenta. Se suele tomar el papel de
victima, y la negatividad se asienta en
el individuo.

6. Culpa: la gente canaliza su resenti-
miento hacia el exterior, a su jefe o a
la alta direccion. Comienza a hablar
con las personas equivocadas, princi-
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palmente con cualquiera que esté de
acuerdo con ella o que se encuentre
igual en esta etapa. Contintia acumu-
lando una lista de todo lo que esta mal
con la organizacion.

7. Desconexion: con una ética de
trabajo baja, se hace lo minimo para
sobrevivir y cumplir, pero no compro-
meterse. Esencialmente se renuncia
sin decirle a nadie. La responsabilidad
esta en su nivel mas bajo.

8. Escape: cl escape es la etapa final.
Se empieza a buscar otro trabajo y
nuevas oportunidades pensando que
esto resolvera los problemas y se estara
de vuelta en la primera etapa.

Revirtiendo el patron

1. Alpensar enlasituacion actual de
tu equipo de trabajo, busca empezar
identificando en cual fase estan aque-
llos miembros del equipo que pueden
ser “focos rojos” en camino a desco-
nectarse. Si siguen en el equipo aun es
tiempo de revertir el ciclo.

2. Hemos visto que, aunque no en su
totalidad, gran parte de la solucion
radica en el jefe inmediato del colabo-
rador. Por esta razon sera importante
que los lideres de la empresa adopten
algunas tacticas en la busqueda de
conectar a nuestros equipos.

QUE HACER: QUE NO HACER:
e —_—
= Hablar sobre lo = Pasar por alto el

queaéloellale reconocimiento.
gusta del trabajo = Hacer promesas
Yy por qué. falsas.
= Reinventar el = Microsupervisar.
puesto con base = Hacer reuniones de
en las fortalezas evaluacion del desem-
del colaborador. pefo poco frecuentes
= Asignar a un y unilaterales.
colega positivo = Sacar conclusiones
como mentor. sin tener toda la
Crear declara- informacién.
ciones de vision, = Reganar o criticar
mision y objetivos enfrente de otras

personales. personas.
= Empoderarlo = No tomar en cuenta
al asignarle opiniones o ideas.
mayores = |gnorar un mal
responsabilidades. desempeno sin inves-
= Celebrar los tigar ni dar coaching.

= No respetar el equili-
brio entre trabajo-vida.

esfuerzos, no solo
los resultados.

3. Desarrolla un plan de accién
comenzando con los “focos rojos” y
después trata de escalarlo a las dife-
rentes areas de la compariia. Mantener
al talento es un habito que radica en los
lideres de todos los niveles. @



