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POR RAMON OLIVER

os estudios recien-

tes han abordado,

desde distintos

prismas, un tema

que tradicional-

mente ha sido un
tabti para las organizaciones: la
rotacion voluntaria de sus plan-
tillas. Uno de estos trabajos, el
Indice de Dinamismo Laboral, ela-
borado conjuntamente por IESE
Business School y Meta4, revela
que el nimero de trabajadores
que han abandonado volunta-
riamente sus puestos en Espafa
se ha multiplicado por seis en el
plazo de siete afios, pasando de
uno por cada 600 en 2010 a uno
por cada 100 durante 2017. El se-
gundo, a cargo de la consultora
Future for Work Institute, ahon-
da en las causas de esas salidas,
y concluye que en nueve de ca-
da diez casos la empresa podria
haber hecho mas por tratar de
evitarlas.

Eso suponiendo, claro, que
convenga evitarlas siempre. “De
la rotacién voluntaria se han he-
cho muchos dramas, pero la me-
jor medicina es siempre una bue-
na dosis. Si hay poca rotacion y
todas tus vacantes las solucionas
con promocion interna, la cultu-
ra de la empresa queda demasia-
do encorsetada. Y si, por el con-
trario, la rotacién es muy alta y
traes continuamente a mucha
gente de fuera para reponerla, al
final creas una plantilla de mer-
cenarios en la que nadie siente
los valores de la organizacion”,
opina Javier Cantera, presiden-
te de Grupo Ble.

“El problema de la falta de
rotacion es que impide la reno-
vacién de la plantilla. Y en este
mundo que cambia tan rapido
necesitas detectar lo que pasa
fuera, traer ideas innovadoras
y perspectivas diferentes si no
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Un cierto grado de rotacién voluntaria
y meritocratica en las compaiiias suele
ayudar a oxigenar las organizaciones

quieres anquilosarte”, advier-
te Santiago Garcia, socio funda-
dor de Future for Work Institu-
te. Ademas, agrega José Ramén
Pin, profesor de IESE Business
School, un cierto nivel de movi-
miento es necesario para mante-
ner las expectativas y a las per-
sonas enganchadas al proyecto.
“En las compaiiias en las que no
hay rotacién se tapona la chime-
nea. Los nuevos empleados nece-
sitan saber que hay oportunida-
des reales de desarrollo y promo-
cion para ellos. De lo contrario,
se marcharan”.

Una de las conclusiones del
séptimo Indice de Dinamismo
Laboral es que esa creciente ro-
tacion ya no afecta inicamente a
los empleos mds precarios, sino
que empieza a extenderse tam-
bién a los estables. Para Maria
José Fraile, directora de Recur-
sos Humanos de Meta4, el dato
es sintomadtico de una mejoria
en la salud del mercado laboral.
“Ya no es cuestion tinicamente de
que se destruyan unos empleos y

Si solo se tira de cantera
para cubrir vacantes, la
cultura de la empresa

queda muy encorsetada

“En un mundo cambiante,
necesitas detectar lo

que pasa fuera”, dice un
experto en RRHH

Las causas de los
abandonos suelen ser
los jefes y la falta de
oportunidades
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se creen otros, sino que muchos
profesionales que hasta ahora
no se habian planteado mover-
se, estdn empezando a contem-
plar otras opciones”.

Javier Cantera, sin embargo,
cree que esa alta rotacién es un
tanto engafiosa, ya que sdlo se
estd produciendo en sectores y
puestos muy concretos y con al-
ta demanda, como los relaciona-
dos con la digitalizacién. “Son los
mismos profesionales quitando-
se el trabajo unos a otros”, con-
cluye. Para el resto, las opciones
son mads limitadas. “La digitaliza-
cioén estd cambiando los empleos,
y el problema es que hay mucha
gente con alta profesionalizacion
pero baja digitalizacion”, afiade.

Perder mis que ganar

Pero una vez abierto el grifo de
la rotacién, se corre el riesgo de
perder mds que ganar. Sobre to-
do porque, senala Andrés Garcia
Arroyo, portavoz de Workday en
Espaiia, los que se marchan sue-
len ser los mas valiosos. “Que se
vaya un empleado con talento es
un fracaso para la compaiia por-
que supone tener que contratar
a alguien que lo reemplace, con
el coste econémico y el tiempo
[en términos del proceso de se-
leccion y del periodo de adapta-
cion de esa nueva persona a su
puesto] que eso representa”. El
profesor Pin recuerda que cada
vez que un empleado abandona
la empresa salen con €l conoci-
miento y talento. “Y no sélo el
formalizado; también se pierden
intangibles como las relaciones
personales que ese profesional
mantenia con clientes, provee-
dores y el resto del equipo”.
Ademads, que se marche un
buen profesional puede provo-
car un peligroso efecto llamada
en sus compaieros. La empresa

debe estar preparada y tratar de
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Movimientos
programados

La consultora EY anuncié
hace unas semanas sus
planes para contratar a 1.200
personas antes de junio de
2018, la mitad de las cuales
seran recién licenciados. La
cifra puede parecer elevada,
pero no lo es tanto si se

tiene en cuenta que una alta
rotacion es habitual en las
grandes consultoras. “En
nuestro modelo de negocio

la rotacién es sana porque
esta basada en el crecimiento
profesional de las personas, y
no todo el mundo puede llegar
hasta la cima de la pirdamide",
argumenta José Luis Risco,

su director de Recursos
Humanos.

Seguin las estimaciones de la
compaiiia, cada ejercicio sale
de laempresa entre el 15% y
el 18% de la plantilla. “El sexto
afio del empleado suele ser
un momento clave. Si ven que
sus posibilidades de seguir
creciendo son limitadas,
muchos optan por buscar
otros rumbos profesionales’,
dice Risco. No se van de vacio.
“En la mochila se llevan bagaje
internacional, experiencia en
grandes proyectos, red de
contactos, conocimiento téc-
nico, formacién... en definitiva,
empleabilidad. Porque tener
experiencia en una gran con-
sultora esta muy bien valorado
por el mercado”, asegura.

No solo eso; los exempleados
pueden seguir prestando

un valioso servicio a la firma
como embajadores. Muchos
de esos ‘alumni' acaban traba-
jando en clientes.

anticiparse a esa eventual fuga
de talento. “El reto es saber lo
que esta pasando con las plan-
tillas para poder tomar medidas
correctoras. Hay que conocerlas
y segmentarlas, porque no todos
los empleados tienen la misma
problemadtica”, indica Fraile. Si
aun asi no se logra evitar la san-
gria, la empresa necesitara “con-
tar con herramientas suficientes
para sustituir rapidamente a esas
personas e investigar las razones
de esas salidas para tratar de evi-
tarlas en el futuro”, continia.

+Por qué se marchan? El estu-
dio de Future for Work Institu-
te recalca que raramente es por
una sola causa. “Las principales
son los jefes y la falta de oportu-
nidades de desarrollo”, explica
Santiago Garcia, “pero también
influyen la ausencia de desafios,
la escasa autonomia, el salario...
Al final, siempre hay una que col-
ma el vaso. Y si ademas se cruza
por el camino una buena opor-
tunidad profesional, la rotacion
estara servida”.



