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Introduccion

El analisis de la “ll encuesta del observatorio de Reclutamiento y

Seleccion” de 2014 desarrollada por el Grupo de Trabajo de Psicologia

en la Evaluacion de Personas en las Organizaciones revel0 como una
de las mejores practicas en la gestion de RR.HH. el uso de indicadores
cuantitativos de calidad. Los indicadores cuantitativos de calidad son
clave para identificar las politicas y metodos mas eficientes en la gestion

de RR.HH. e influir en las decisiones de la empresa.



Objetivos

 Identificar indicadores utiles en la Seleccion de Personas que permitan
cuantificar los resultados de las politicas de Seleccion de Personas.

« Generar un conocimiento que facilite la creacion de Cuadros de Mando
de Gestion/Evaluacion de Personas.

 Identificar los indicadores de calidad en procesos de seleccion mas
empleados en las organizaciones.
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Método

1. Analisis documental para identificar 28 indicadores cuantitativos de
calidad en procesos de seleccion.

2. Diseno de una entrevista estructurada sobre el uso de estos
Indicadores.

3. Entrevistas personales a 28 responsables de seleccion de empresas
espanolas o con sede en Espana gue tengan profesionalizado su
proceso de seleccion.

4. Analisis de la informacion y creacion del informe de resultados.
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Indicadores de calidad |

Indicadores Globales

Tipo Nombre

Descripcion

Valor N° de posiciones vacantes

Numero de personas vacantes en la organizacion

Tiempo | Dias en realizar la seleccion

Dias nafurales desde la aprobacion formal de la vacante hasta la formalizacion de la incorporacion

Rafio Indice de rotacion anual

Numero de renuncias o despidos/Plantilla media en ese afio x 100

Ratio Proporcion de posiciones vacantes

N" de posiciones vacantes y activas en procesos de seleccion/N° total de frabajadores en la compania x 100

I'_'I'I-hLAJM—lE

Coste | Coste de proceso de seleccion

Coste de reclutamiento + Coste de evaluacion + Coste de decision

Indicadores de Reclutamiento

D Tipo Nombre Descripcion

i] Coste en € de herramientas y senvicios de reclutamiento + (Dias de plantilla dedicados al reclutamiento x
Coste Coste del reclutamiento Coste empresa por dia de la plantilla dedicada al reclutamiento)

7 Dias naturales desde la aprobacion formal de la vacante hasta la recepcion del curriculum del aimo
Tiempo | Dias en realizar el reclutamiento candidato en el proceso.

8 [Ratio Superacion del proceso de reclutamiento N® de candidatos evaluados/N® de candidatos reclutados x 100

g Ratio Eficiencia del proceso de reclutamiento N® de personas dedicadas a reclutar/N® de candidaturas gestionadas x 100

Indicadores de Eficiencia

Tipo Nombre

Descripcion

10 Valor Promedio de candidatos evaluados

Promedio de candidatos evaluados en cada proceso de seleccion

11 . .
Valor Valoracion del superior

Valoracion del superior de los candidatos seleccionados en una escalade 125 alos 6 meses de |a
incorporacion

12 | patic | Ratio superacion periodo de prueba

N® de candidatos que superan el periodo de prueba / N° de candidatos contratados x 100

13 : ]
Rati Ratio abandono en el periodo de prueba

N® de candidatos que abandonan antes de finalizar el periodo de prueba / N° de candidatos contratados x 100

14 | Ratio Ratio consecucion objefivos

N° de candidatos que alcanzan objetivos / N* de candidatos confratados x 100

15 |Rpatip | Eficiencia en el proceso evaluacion

N® de técnicos dedicados a la seleccion / N® de candidatos incomporados en el proceso de seleccion x 100

16 |potip | Ratio de abandono del proceso de seleccion

N° de candidatos que abandonan el proceso / N° de candidatos evaluados x 100

Este es un conocimiento Creative Commons (CC BY-NC-5A) @@@ desarrollado por el Grupo de Trabajo Psicologia en la Evaluacion de Personas en las

Organizaciones del Colegio Oficial de Psicologos de Madrid.
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Indicadores

Indicadores de Evaluacion

de calidad Il

ID | Tipo Nombre Descripcion

17 | Ratio Superacion de la evaluacion W* de candidatos finalistas / N® de candidatos evaluados x 100

18 | Ratio Candidatos contratados x candidatos MW* de candidaios contratados / N° de candidatos evaluados

19 [ Ratio Eficiencia del proceso de evaluacion N® de personas dedicadas a evaluacion / N° de candidatos evaluados x 100

20 Coste en € de herramientas de evaluacion + (dias de plantilla dedicados la evaluacion x coste empresa por dia

Coste Coste de evaluacion

de la plantilla dedicada a la evaluacion)

21

Tiempo | Dias en realizar la evaluacion

Dias naturales desde la realizacion de la primera prueba de evaluacion a un candidato hasta la realizacion de
la attima pruebha de evaluacion a un candidato

Indicadores de Atraccion

ID | Tipo Nombre

Descripcion

22 | Ratio Atraccion de candidatos

MW* de candidaiuras espontaneas no asociadas a ofertas de empleo / N® de candidaturas fotales x 100

23 |valor | Imagen empleador

Posicion en ranking de empleador (Best Place to Work, Great Place to Work; Mercotalento. )

Indicadores de Incorporacion

ID | Tipo Nombre

Descripcion

24 | Coste Coste de rotacion

Coste de proceso de seleccion + Coste de acogida + Coste beneficio cesante hasta la incorporacion

25 Coste Coste de acogida

Coste de herramientas de acogida + (Dias de plantilla dedicados a la acogida x Coste empresa por dia)

26 Coste beneficio cesante hasta la
Coste incorporacion

Beneficio que genera una persona en un puesto x N°® de dias que queda vacante el puesto

Indicadores de Decision

ID | Tipo Mombre

Descripcion

27 | Coste Coste de decision

Dias de plantilla dedicados |a decision x Coste empresa por dia de la plantilla dedicada a la decision

28

Tiempo | Tiempo de decision

Dias naturales desde la realizacion de la ultima prueba de evaluacion a un candidato hasta la firma del contrato
de incomporacion

Este es un conocimiento Creative Commons (CC BY-NC-5A) @@@ desarrollado por el Grupo de Trabajo Psicologia en la Evaluacion de Personas en las
Organizaciones del Colegio Oficial de Psicologos de Madrid.
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Tipo de Indicador
Globales 65.71% Nombre de medidas
. Globales
Reclutamiento 46.43% . Reclutamiento
Eficienci
Eficiencia 40.82% Ml Eficiencia
. Evaluacion
| .
Atraccion _ 37 50% B ncorporacion
Decision
Incorporacién 17.86%
Decisidon 14.29%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje medio de uso

Los indicadores menos empleados son los indicadores de Toma de
Decisiones, probablemente porque en muchas organizaciones la decision
final de contratacion recae fuera del area de RR.HH.

Existen correlaciones significativas entre el uso de indicadores de
reclutamiento y evaluacion y el uso de indicadores de evaluacion y
eficiencia.



Resultados
Tipo de informacion

Valores
absolutos

49.40%

47.32%

Tiempos

41.07%

Ratios

25.00%

Costes

0% 20% 40% 60%

80% 100%

Porcentaje de uso de tipo de indicadores

Existen diferencias significativas entre los tipos de indicadores
empleados. Los indicadores menos empleados son aquellos que hacen
referencia a los costes de las diferentes fases del proceso de seleccion.
No se suele realizar un analisis econdmico de los costes de los procesos
de seleccion y ello dificulta el analisis de la eficiencia de politicas de

seleccion.
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Resultados
Por indicador

100%

50% III B I B Promedio: 41%
Al

12 3 4 5 6 7 8 9 10 1112 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28
ID Indicador

Las empresas entrevistadas emplean el 41% de los indicadores
identificados.

Uso de indicadores

Los indicadores mas empleados son los indicadores globales.

Los indicadores menos empleados son los indicadores de Toma de
Decisiones, probablemente porque en muchas organizaciones la decision
final de contratacion recae fuera del area de RR.HH.
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Resultados
Indicadores Globales
Numero de posiciones
vacantes
Dias en realizar la selecciéon
indice De Rotacion Anual

Proporcidon de posiciones

39.29%
vacantes

Coste de los procesos de

. 32.14%
seleccion

0% 50% 100%
Porcentaje de empresas
La mayoria de la compaiias emplean los indicadores basicos que
cuantifican el nUmero de procesos de seleccidon y la duracion de los
mismos. Sin embargo, no se suele realizar un analisis del coste
economico de los procesos de seleccion.
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Resultados
Indicadores de Reclutamiento

53.57%

Coste del reclutamiento

Dias en realizar el

) 50.00%
reclutamiento

Porcentaje de superacién del

: 42.86%
proceso de reclutamiento

Eficiencia del proceso de

j 39.29%
reclutamiento

0% 50% 100%
Porcentaje de empresas

Uno de los indicadores mas empleados es el analisis del coste de
reclutamiento, probablemente, porque la mayoria de las empresas
externaliza esta funcion en plataformas de reclutamiento de terceros, lo
gue supone un coste directo sobre el proceso de seleccion.
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Resultados

Indicadores de Eficiencia

Candidatos en cada

(o)
proceso de seleccion 64.29%

Valoracién del superior 57.14%

Ratio superacion periodo

o)
de prueba 42.86%

Ratio de abandono en el

(o)
periodo de prueba 35.71%

Ratio consecucion

0,
objetivos 32.14%
Eficiencia en el proceso
. 32.14%
de seleccion
Ratio de abandono del 21.43%

proceso de seleccion

0% 20% 40% 60% 80%
Porcentaje de empresas

La mayoria de las empresas
solicitan la valoracion del
superior sobre el candidato
seleccionado una vez se ha
Incorporado a la empresas. Sin
embargo, es destacable el
bajo seguimiento del ratio de
consecucion de objetivos por
parte de los candidatos
Incorporados.
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Resultados
Indicadores de Evaluacion

Eficiencia del proceso de - a5 719
evaluacion
Coste del proceso de evaluacion - 32.14%
- 25.93%
0% G

S0% 100%
Porcentaje de empresas

Porcentaje de superacion de la
evaluacion

Ratio de candidatos contratados
por candidatos evaluados

Dias en realizar el proceso de
evaluacion

La mayoria de las empresas calculan el porcentaje de candidatos que
superan el proceso de evaluacion, lo gue permite calibrar la exigencia
de esta fase. Sin embargo, solo el 32,14% realizan un analisis del
coste y el 25,93% del tiempo dedicado a esta fase del proceso de

seleccion.
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Resultados
Indicadores de Atraccion

Atraccion de

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de empresas

Posicion en
rankings de empleo

El 35,71% de las compafias realizan un seguimiento del grado de
atraccion que poseen para sus candidatos a través de Rankings de
empleo como Mercotalento, Top Employers, etc.
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Resultados
Indicadores de Incorporacion

Beneficio cesante durante
el proceso de seleccion

Coste de rotacion - 32.14%
Coste de acogida - 21.43%

0% 20% 40% 60%  80%
Porcentaje de empresas

0.00%

La mayoria de las empresas no realizan un analisis econdmico de los
costes asociados a la acogida de nuevos trabajadores.



Resultados

Indicadores de Incorporacion

Cn:-st-n%s_lzle 9 57O,
decision

Dias en tomar la 5 0%
decision

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de empresas

Tan solo una de cada cuatro organizaciones calculan los dias que se
demora la decision del candidato final. En muchas organizaciones
esta decision no depende directamente de RR.HH. y se considera

cerrado el proceso de seleccion a la presentacion de candidatos
finalistas.



Conclusiones

1. El uso de indicadores cuantitativos de seleccion en RR.HH. es aun
bajo y todavia existe un claro potencial de mejora.

2. Los departamentos de RR.HH. no emplean suficientes indicadores
de calidad centrados en términos econOmicos. Esta realidad puede
ser un obstaculo a la hora de defender inversiones en nuevos
procesos de mejora.

3. Eluso de indicadores de calidad en procesos de seleccidon es una
buena practica transversal al sector y tamafno de la compaiiia.

4. Se considera oportuno seqguir investigando sobre para queé
emplean las organizaciones sus indicadores de calidad en
seleccion.

Acceso a todos los graficos del estudio en:
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