A

Matriz de Indicadores Estratégicos de Seleccién Todos los derechos reservados

AE MENTORIAY CONSULTORIA

Métrica

Valor

Indicado para

ATRACCION DE TALENTO

Métricas de reclutamiento y
seleccidn en la fase de
postulacion

Total de nimero de dias de una oferta laboral
abierta

Ne dias oferta laboral

Verificar la eficacia del reclutamiento.

Total de nimero de ofertas abiertas

Ne de ofertas laborales

Identificar el nivel de necesidad de reclutamiento de tu empresa.

Fuentes de reclutamiento

Media (X) de contratacién por cada fuente de
reclutamiento

Total de contrataciones / n2 de contrataciones
por fuente de reclutamiento

Identificar la fuente de reclutamiento mas eficaz (Linkedin, Twitter,
Facebook, portales de empleo, referidos, universidad, entre otros de
reclutamiento.

Visitas al career site / portal de empleo de la
empresa

N2 de visitas al career site /portal de empleo de
la empresa

Identificar si el career site / portal de empleo llama la atencién.

Consultas de ofertas de empleo

Vistas de la oferta deempleo/visitas al career
site (portal de aplicacion)

Identificar la atraccion de los titulos de las ofertas laborales.

Namero de aplicaciones

N2 de aplicaciones a la oferta

Estadistica de personas interesadas en las posiciones y/u ofertas
laborales.

Media de aplicaciones

Media (X) de aplicaciones: Empleos por visita /
n2 de aplicaciones

Especificar la utilidad de las ofertas laborales en el career site (portal del
empleo).

Numero de aplicaciones por posiciones abiertas

Ne de aplicaciones/ posiciones abiertas

Conocer la atraccién de candidatos.

Finalizacién del proceso

N2 de solicitudes finalizadas/n? de solicitudes
iniciadas x 100

Identificar si la oferta es atractiva y los candidatos que se postulan
cumplen con los requisitos para avanzar en el proceso.

Evaluar los requisitos exigidos para las ofertas de trabajo.

Atraccion y fidelizacion (revisando los datos de
las paginas en las que se publican las ofertas de
empleo)

Media (X) de tiempo en la pagina:

Saber cudnto tarda una persona en encontrar una oferta que se ajuste a
su perfil e intereses.

Suma de las horas que los visitantes estan en la
pégina/nimero de visitantes

Podria ser un indicio de la reputacién de la empresa como marca
empleadora.

Media (X) de paginas visitadas:

También para optimizar las posiciones de los puestos dentro de la pagina.

Suma de las paginas visitadas/nimero de
visitantes

Ndmero de candidatos llamados a primer
contacto

N2 de candidatos llamados a primer contacto

Conocer la capacidad de atraccion de personal cualificado.

Porcentaje de rendimiento

N2 de candidatos invitados a entrevista/n2 de
candidatos por oferta x 100

Concretar como es la atraccion de personal cualificado.

Un nimero muy bajo puede indicar una pérdida de tiempo. Se puede
reducible mejorando las especificaciones en la oferta o valorando la
necesidad de afiadir requisitos en la misma.

Porcentaje de rendimiento

Ne de candidatos invitados a la siguiente fase/
ne de candidatos en esta fase x 100

Conocer la eficacia de un entrevistador y permite comparar el
rendimiento de distintos entrevistadores.

Un numero alto implica un entrevistador excesivamente laxo.

Un nimero muy bajo puede implicar uno estricto.

Respuesta del candidato

N2 de candidatos que devuelven la llamada/n2
de candidatos a los que se pidi6 que llamasen

Investigar el nivel de interés que tu empresa genera.

Uso autorizado para los estudiantes de los cursos realizados a través de AE Mentoria y Consultoria
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RECLUTAMIENTO

Métricas de reclutamiento y
seleccidn en la fase de lectura
de curriculum vitae

Matriz de Indicadores Estratégicos de Seleccién Todos los derechos reservados

AE MENTORIAY CONSULTORIA

Métrica

Valor

Indicado para

Nimero de entrevistas

Ne de entrevistas

Conocer el volumen de trabajo del equipo de entrevistadores.

Tasa de contratacion por referidos

N2 de contratacién por referidos/n? de
contratados x 100

Establecer el nivel de utilidad de la contratacion por referidos.

Nivel de disposicién a referir de los empleados.

Tasa de seleccién

N2 de candidatos contratados/n? total de
candidatos

Conocer la capacidad de atraccién personal cualificado a lo largo del
proceso de reclutamiento y seleccién.

Y la habilidad para cribar de tus reclutadores.

Tasa de rendimiento del reclutamiento

Ne de candidatos contratables por fase X/ n2
total que llegaron a la fase X

Saber la eficacia de los entrevistadores/reclutadores de cada fase.

Tasa de movilidad interna

Empleados que se mueven de posicion/total de
empleados x 100

Investigar la capacidad de cubrir vacantes internamente.

Tipo de reclutamiento: interno - externo - mixto

Contrataciones internas — contrataciones
externas

Descubrir la utilidad de contratar externamente o internamente.

Un numero negativo indica preponderancia de contrataciones externas.

Uno positivo indica que es mejor el uso de contrataciones internas.

Esta métrica suele ser dtiles en perfiles IT.

Tasa de aceptacion de la oferta

N2 de aplicantes que aceptan una oferta/ n2 de
aplicantes a los que se les ofrece x 100

Conocer la eficacia en la oferta de empleo.

Un porcentaje bajo indica la necesidad de revisar las condiciones del
puesto.

Meta de contratacion

Total de nuevas contrataciones/ meta de
contratacién x 100

Saber la capacidad de tu equipo o de cada reclutador concreto para
cumplir los objetivos marcados.

PROCESO DE SELECCION

Métricas de reclutamiento y
seleccion en la totalidad del
embudo

Velocidad de contratacion

Media (X) de tiempo para mover a un candidato
de una fase a otra = Suma de las horas que
tardan los candidatos de moverse de una fase a
otra/n? de candidatos

Descubrir qué fases son mas rapidas y cudles menos para poder
optimizarlas mejor.

Media de tiempo de contratacion

Total de dias de ofertas laborales abiertas/ n2
de puestos laborales

Identificar la capacidad del equipo de reclutadores para cubrir posiciones.

Efectividad del embudo de reclutamiento

Ne de aplicantes que completan cada fase/ n2
de aplicantes que llegaron a cada fase x 100

Saber si existen determinadas fases o reclutadores demasiado laxos o
exigentes.

Porcentaje de posiciones abiertas

N2 total de posiciones abiertas/ n2 total de
posiciones en la organizacién

Conocer las necesidades de tu empresa.

Si el nimero es muy grande, puede deberse a problemas en tu
organizacién o puede deberse a otras causas como cambios o crecimiento
acelerado.

Satisfaccion de la contratacion

Encuestas a jefes/lideres

Descubrir si hay algtn problema con los postulantes que se estdn
encontrando.

Satisfaccion del recién contratado

Encuestas al trabajo

Conocer si las ofertas laborales son correctas.

Y si la empresa es capaz de retener y mantener a sus nuevos empleados.

Uso autorizado para los estudiantes de los cursos realizados a través de AE Mentoria y Consultoria
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RETENCION DE TALENTO Y
DESEMPENO

Métricas de reclutamiento y
seleccidn tras la contratacion

Matriz de Indicadores Estratégicos de Seleccién Todos los derechos reservados

AE MENTORIAY CONSULTORIA

Métrica

Valor

Indicado para

Costo por contratacién

Costos totales de reclutamiento/ n2 total de
contrataciones

Si es excesivo hay que tratar de buscar ddnde se estan produciendo esos
gastos extra dentro del departamento de Recursos Humanos. Puede que
se deban a la dificultad de llenar algunos puestos o alguna gestion
deficiente de tiempos y/o procesos de reclutamiento y seleccién.

Tasa de retencién

Total de empleados que siguen empleados al
final de un periodo/ total de empleados al
empezarlo x 100

Si se encuentra por encima del 100% la empresa esta aumentando la
plantilla.

Si esta por debajo hay que estar atento al nivel, si es muy bajo es
necesario investigar causas.

Tasa de rotacion

N2 de personas que se han ido de la empresa/
n2 de trabajadores x 100

Descubrir las necesidades de la empresa.

Un nimero muy alto indica una reorganizacion importante de la empresa
o bien problemas internos.

Tasa de fallo de nuevas contrataciones

Media (X) de errores de las contrataciones en
los primeros 90 dias/ n2 de errores
estandarizado de las contrataciones nuevas x
100

Conocer el acierto de una nueva contratacion.

La medida se basa en una escala: Si el resultado es un 100% es la
totalidad de tu escala, por lo que esas nuevas contrataciones son iguales
que las anteriores. Si es mayor es que son mejores al ser mayor que la
escala que usas.

Desempefio de las nuevas contrataciones

Depende de la gestion de desempefio

Investigar el acierto de las nuevas contrataciones.

Calidad de las contrataciones

(Gestion del desempefio + tiempo de mejora +
fidelizacién + adecuacion a la cultura)/ N

Saber si una contratacién concreta ha sido exitosa.

Uso autorizado para los estudiantes de los cursos realizados a través de AE Mentoria y Consultoria




