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-I Houkuttelu

Hakijoilla on mahdollisuus valita tyénantajansa. Taméan vuoksi laadukkaiden
ehdokkaiden houkuttelu voi olla kallista, aikaa vievaa ja haastavaa. Tama heijastuu
suoraa yrityksen suorituskykyyn, kilpailukykyyn, ja lopulta myos yrityksen tulokseen.
Siksi on tarkeda ymmartaa rekrymarkkinoinnin toimivuutta seka sita onko valitut
kanavat juuri ne oikeat tai miten esimerkiksi viestinnan savy puhuttelee potentiaalisia
hakijoita. Nykyaikaisilla rekrymarkkinoinnin data- ja analytiikkaty6kaluilla saat hyvinkin
tarkkaa tietoa houkuttelun toimivuudesta.

Nayttékerrat ja hakijamaarat

Kertoo, kuinka moni on ndhnyt tydpaikkailmoituksen ja missa kanavissa.
Kun ymmarrat nayttdkertojen, “lue lisaa™-klikkien ja jatettyjen
hakemusten maaraa seka konversioita, saat arvokasta tietoa

ty6paikkailmoituksen toimivuudesta

Urasivujen ndyttokerrat ja
vierailuaika

Analytiikan avulla voidaan saada tarkasti tietoa siitd, kuinka moni
henkil6 vierailee urasivulla ja kauanko vierailuaika keskimaérin kestéa.
Naiden avulla voidaan huomata mahdolliset kompastuskivet urasivujen

houkuttelevuuden ndkdkulmasta ja kehittaa sivuja sen pohjalta

Hakijoiden ldhde

Hakijoiden l&hdettd voidaan seurata markkinoinnista tuttujen UTM-
parametrien avulla. Tama tarkoittaa toisin sanoen sitd, ettd urasivuille
ohjaavat URL-linkit rekrymarkkinoinnin postauksissa on yksil6ity
esimerkiksi kampanjan tai kanavan mukaan. Ndin voidaan saada tieto
analytiikkatydkaluihin ja ndhdé, mika toimii ja mika ei.

Verkostolle tehdyt suosittelut

Kuinka iso osa rekrytoinneista tehdaan olemassa olevan tydntekijén
verkostosta. Tydntekijoilla on omassa verkostossaan niin sanottua
“sosiaalista pddomaa” ja usein he ovatkin valmiit suosittelemaan
tydpaikkaa tuttaville mikali suosittelun antaminen on tehty helpoksi.
Suositteluiden mé&éréa voidaan myo6s pitad merkkina henkiléstén
sitoutuneisuudesta.

Hakija demografia

Hyva analytiikkatydkalu kertoo tarkkaakin tietoa hakijoista mm.
Ikajakaumaa, paikkakunta tietoa tai milla laitteilla ja mihin kellonaikaan
hakija on klikannut ilmoitusta.




-I Rekrytointi

Hakijat odottavat nopeita, sujuvia ja tasa-arvoisia rekrytointiprosesseja seka
lapinakyvaa viestintaa prosessin alusta alkaen. Onnistunut, tehokas, objektiivinen ja
avoin rekrytointiprosessi lisaa seka inhimillista paaomaa, yrityksen tuottavuutta etta

vahvistaa tydnantajabrandiasi.

Rekrytoinnin lapivientiaika:

Tapal
Tyopaikkailmoituksen
Jjulkaisemisen ja ty6tarjouksen
hyvédksymisen valilla kuluva
aika (tyénantajan nakékulman
painotus)

Tapa 2
Hakemuksen jattamisen ja
tyotarjouksen hyviaksymisen
vililla kuluva aika (hakijan
nikokulma)

Rekrytoinnin ldpivientiaikaan liittyvat metriikat ovat yleisimpia
rekrytointiprosessin mittareita. Lépivientiaikaa voi mitata seka
ty6nantajan etté hakijan nakdkulmaa painottaen. Jos ldpivientiajat ovat
pitkid, rekrytointiprosessin eri vaiheita olisi hyva analysoida tarkemmin.
Lapivientiaikoihin voi vaikuttaa myo6s laajemmat trendit tyémarkkinoilla
(esim. osaajapula).

Lahetetyt viestit prosessin
aikana

Montako kertaa yritys on yhteydessa hakijaan prosessin aikana?
Riittava viestinta pitda hakijan kiinnostuneena lapi koko prosessin.
Hyvista rekrytointijarjestelmissa voidaan varmistaa, ettd jokainen hakija
saa riittévasti tietoa automaattisten viestien avulla.

Keskimaarainen
rekrytointikustannus
(rekrytointiin kaytetty
rahaméaéréa vuoden aikana /
vuoden aikana rekrytoidut
henkil6t)

Tallad mittarilla voit seurata rekrytointiprosessin kustannustehokkuutta.
Kustannuksiin on hyva laskea my&s epasuoria kustannuksia, esim.
rekrytointiprosessiin kaytetylle ajalle (haastattelut, hakemusten
lapikaynti ym.) on hyva maaritellad lukuarvot. Voidaanko esim. paljon
manuaalista ty6té vaativia vaiheita automatisoida tai tehostaa?

Hyvaksytyt tyotarjoukset /
tarjotut ty6tarjoukset

Hakijat voivat hylata tydtarjouksen monista syista. Jos kuitenkin tdman
mittarin tulos laskee selvasti, rekrytointiprosessissa saattaa olla
ongelmia esimerkiksi odotusten, tyénkuvan tai taloudellisten
kannustimien avoimen ja selkeén viestimisen kanssa.

Rekrytointien laatu:
Tydsuoriutuminen
ensimmaisen vuoden jalkeen

Talla mittarilla voit seurata rekrytointiprosessin tehokkuutta
potentiaalisimpien osaajien valitsemisessa. Mittari riippuu pitkalti siita,
miten tyosuoriutumista mitataan, eli miten onnistuminen
organisaatiossanne maaritellaan (esim. kuukausimyynti,
esihenkildarviot).

Diversiteetti-metriikat: hakijat
vs. valitut

Diversiteettitarkastelussa voi verrata diversiteettia hakijajoukon ja
valittujen hakijoiden valilla. Suuret erot hakeneiden ja valittujen valilla
voivat vaatia rekrytointiprosessien tarkempaa tarkastelua esim.
syrjivyyden ndkdkulmasta.

NPS

NPS (Net Promoter Score) -mittari on yksinkertainen tapa seurata
hakijakokemusta.




Perehdytys

Perehdytys voi pienentaa uusien tyontekijoiden vaihtuvuutta jopa 827%. Kun otetaan
huomioon, etta huono rekrytointi voi maksaa jopa 100 000 € - niin perehdytys on itse
asiassa avain parempaan tulokseen. Nykyaikaisilla perehdytystyodkaluilla voit tehda jopa rooli

kohtaista perehdyttamistd, missa tiimi ja yrityksen henkild otetaan helposti mukaan
perehdytyksen tekemiseen.

Kuinka moni aktivoituu
perehdytyksen osalta

Usein uusi palkattu tydntekijd on hyvin kiinnostunut uudesta
tyonantajasta seka tulevasta tyoyhteisodsta siksi perehdyttdminen
kannattaakin aloittaa jo hyvissa ajoin ennen ensimmaista tydpaivaa

kevyilla yhteisd6n, kulttuuriin ja esimerkiksi arvoihin liittyvallad materiaalilla.
Tarkea on kuitenkin seurata sitd, kuinka moni aktivoituu perehdytyksen
osalta heti alussa. Téssakin asiassa kommunikointi on avain asemassa
onnistumisten kannalta

Perehdytyksen eteneminen
ja perehdytettavan omat
kokemukset

Perehdytyksen etenemistd on myds taérkea seurata, koska usein “alku
maaraa tahdin” ja ensimmaisten viikkojen ja kuukausien aikana on viela
mahdollista tehda toimenpiteita perehdytyksen kulun suhteen. Uudella

tyontekijalla on myds omat “odotukset ja osaaminen” - eli on hyva
ymmartaa miten perehdytettava itse kokee oman perehdytyksen. Lisaksi
hyvéassa perehdytysprosessissa kerataan uudelta aloittavalta henkildlta
tietoa siitd “mitd me voisimme tydnantajana tehda toisin” ja tama
tiedonkeruu on tarkea tehda ennen kun uusi henkilé on oppinut “talon
tavoille”

“Loppukoe” - Lakisaateiset ja
koulutettavat asiat.

Usein perehdytykseen liittyvat myos lakisaateiset asiat ja tydnantajalla
onkin tiettyihin tehtaviin liittyen todistusvelvollisuus kaytyihin tydturva
koulutuksiin tai mahdollisesti tietosuoja-asioihin liittyen. Toisaalta on hyva
myo6s maarittaa esimerkiksi kolme tarkeinta roolissa onnistumiseen
vaadittavaa osaamista/tietotaitoa ja ndiden oppimisen kartoittamiseksi
voidaan jarjestaa perehdytyksen loppukoe, mistd ndkee milla tasolla
uuden henkilén osaaminen on ja onko lakisdateiset asiat varmasti kayty
lapi perehdytyksen paatteeksi.

"Time-to-productivity™
miten nopeasti valitut
henkil6t saavuttavat tietyn
ty6suoriutumisen tason
ty6ésuhteen aloittamisen
jalkeen

“Tietoty6ssa” tédtéd on mahdollista mitata vain mikali on helposti
yllépidettéva HR-jarjestelma, mihin saa tuotua kehityskeskustelut seka
osaamiseen liittyvat osiot seurattavassa muodossa (esim. Numeraalinen
mittaristo tiettyyn osaamisalueeseen liittyen) ja missa yhdessa
tydntekijan kanssa arvioidaan osaamisia ja niissa kehittymista. Osaamisen
ja tuottavuuden seuraamisessa esihenkilot ovat isossa roolissa.




-I Kehittaminen

Kehittymismahdollisuuksilla tarkoitetaan tilaisuuksia kehittéda tietamystaan ja osaamistaan
toéissa. Usein mahdollisuuksia ilmenee, kun vaatimukset ovat hieman tyéntekijan
osaamistasoa korkeammalla. Talloin tyontekija saa haastetta ja mahdollisuuden kehittya
sekd ammatillisesti etta henkil6kohtaisella tasolla. Kehittymismahdollisuuksien rajallisuus tai
se, ettei tyontekija paase hyédyntamaan osaamistaan, voi johtaa tyéntekijan turhautumiseen
tai tylsistymiseen. Kehitysprosesseihin panostaminen auttaa myoés organisaatiota
mukautumaan alati muuttuviin tyéeldman vaatimuksiin.

Kehityskeskustelujen
toteutuminen

Kehityskeskustelut ovat olennainen osa kehitysprosesseja, joten niiden
toteutumista olisi tédrkeda seurata systemaattisesti. Keskusteluja olisi
hyva olla sdénnéllisesti pitkin vuotta, jotta teema pysyy mielessa myos

ty6n arjessa.

Koulutukseen ja
kehittamiseen kaytetyt
eurot

Koulutus- ja kehitysprosseihin kaytetty raha tulisi ndhda investointina
eikd kustannuksena. Téma mittari voi heijastaa tydnantajan
sitoutumista henkiléstén kehittdmiseen ja kouluttamiseen.

Kehitystavoitteiden
saavuttamisaste (saavutetut
tavoitteet / kaikki tavoitteet)

Kehityksessa on tarkeaa siirtya toiveista, ideoista ja ajatuksista
kdytantoon, jota voi helpottaa asettamalla SMART-tavoitteita
(spesifeja, mitattavia, arvojen mukaisia, realistisia ja aikaan sidottuja).
Tavoitteiden toteutumista seuraamalla voidaan saada vihia siita,
millaiset esteet saattavat hankaloittaa kehitystavoitteiden
saavuttamista ja miten esteita voidaan taklata.

Tydésuoriutumisen
muuttuminen
kehitysprosessin/koulutukse
n jalkeen

Ihannetilanteessa kehitysprosseihin panostaminen nékyy seka
parempana tyontekijdkokemuksena, ettd henkildn tydsuoriutumisen
paranemisena. Jos on riittavasti tietoa, niin koulutusten ja
kehitysprosessien tehokkuutta voidaan arvioida vertaamalla
tyosuoriutumista ennen ja jdlkeen kehitys- tai koulutustapahtumaa
(esim. keskimaardinen kuukausimyynti 3 kk myyntikoulutuksen jalkeen
/ 3 kk ennen koulutusta).

Kompetenssien ja taitojen
muuttuminen

Kehittyminen voi tarkoittaa uusien taitojen ja tietamyksen
kasvattamisen lisdksi uudenlaisten tydskentelytaitojen ja
kompetenssien omaksumista, kuten erityisesti pandemia-aika on
osoittanut. Jos organisaatiostasi |0ytyy systemaattisia ja tutkittuja
menetelmia (henkildarviointitydkalut, 360-arvioinnit ym.)
kompetenssien kartoittamiseen, voit seurata myds naiden
muuttumista.




-I Sitouttaminen

Sitoutuneisuus on merkittdva menestystekija. Hyva sitoutuneisuus on oleellista kehitykselle
Ja kulkee kasi kddessa myos hyvinvoinnin ja tydsta nauttimisen kanssa. Téna paivana
tyonhakijat pitavat tyon ja yksityiselaman vilista tasapainoa tarkeimpana tekijana
tyopaikkaa valittaessa. Kun tyontekijéiden hyvinvointi ja terveys on asetettu etusijalle
tyontekijat suoriutuvat paremmin, ovat tyytyvaisempia, pysyvat pidempaan yrityksessa ja
suosittelevat todenndkéisemmin ty6nantajaansa myés muille. Sitoutuneisuuden ja

henkildstdon mittaamiseen on olemassa useita tyokaluja ja osassa kysymykset pohjautuvat
pitkalle tutkittuun tietoon ja ne ovat usein my6s helppo ottaa kayttéon.

eNPS

Net Promoter Score mittari on tdna paivana jo monelle
lilketoiminnassa tuttu, mutta sitd voidaan myos kayttaa
henkil6stédn liittyen, eli hyvin yksinkertaisesti Employee Net
Promoter Score mittari kertoo kuinka moni teidan
tyontekijdista olisi valmis suosittelemaan tydpaikkaa ystavélle
tai tuttavalle.

Validoidut kyselyt

On olemassa useita erilaisia henkil6stokyselyja missa mittareina
usein on psykologiseen turvallisuuteen, tydn imuun tai
Johtamiseen liittyvia asioita. Talentechin pulssitydkalu

kartoittaa isossa kuvassa Sitoutuneisuutta, Kulttuuria seka
Johtamisen laatua ja nditd mittaamalla voidaan ymmartaa mita
tehdaan hyvin ja missa on kehittamisen varaa. Suurin hyoty
jatkuvalla mittaamisella on saadun tiedon ajantasaisuus, eli
voidaan reagoida ajoissa jos huomataan esimerkiksi esihenkilén
vasymista tai tiimin sisalla olevia rooli epéselvyyksia (mitka aina
vahentavat yksilon sitoutuneisuutta)

Vaihtuvuus (vuoden aikana
irtisanoutuneet / henkiléston
maéiréa vuoden alussa)

Vaihtuvuus on usein yrityksilla jollain tasolla tiedossa, mutta on
tarked ymmartaa vaihtuvuuden ja sitoutuneisuuden ero. Myos
sitoutunut tyontekija voi lahted, mikali tydnantajalla ei ole
tarjota hyvia kehittymismahdollisuuksia, haluttua tyon sisalta tai
esimerkiksi kilpailukykyista palkkaa (I1hdon syita on hyva
kartoittaa osana EXIT-prosesseja). Ainoastaan vaihtuvuuden
kdyttdminen sitoutuneisuuden mittarina ei ole paras
mahdollinen.

Asiakastyytyvaisyys vs.
henkiléstoén tyytyvaisyys

Kun henkiléstd on tyytyvéinen ja heita kohdellaan
oikeudenmukaisesti ja motivoivasti heijastuu se suoraa
asiakastyytyvaiseen ja tietysti liiketoimintaan. Tyytyvaisyytta
voidaan mitata aktiivisesti esimerkiksi pulssikyselyilla.




Offboarding

Kaikkien ty6suhde paattyy joskus, ja hyvan offboarding-prosessin avulla voit varmistaa
asianmukaisen tiedonsiirron lahtijéilta uusille tyontekijéille seka pidat huolta
tyonantajabrandistasi. Osana hyvaa offboardaus-prosessia on myos tiedon ja palautteen
keraaminen ldhtevalta henkildlts, seka keratyn tiedon jatkojalostaminen.

Kaydyt Exit-keskustelut /
kutsun saaneet henkilot

Exit-keskustelut ovat vapaaehtoisia. Mittaamalla kaytyjen
exit-keskustelujen toteutumista voit saada tietoa
prosessin toimivuudesta. Matalat luvut voivat kertoa esim.
prosessin raskaudesta tai psykologisen turvallisuuden
puutteesta, mika saattaa hillitd halua antaa arvokasta
palautetta. Strukturoitu tai puolistrukturoitu haastattelu
auttaa kerddmaan systemaattisesti tietoa
tyontekijdkokemuksen eri osa-alueista, mitd on hyva kayda
lapi tasaisin véliajoin esim. toistuvien teemojen
huomaamisen ja niihin puuttumisen kannalta.

NPS

Kuinka moni lahteva olisi valmis suosittelemaan tyopaikkaa
ystavalle tai tuttavalle.

Kauanko lahtevan
henkilon korvaamiseen
menee aikaa

Vanhan tyontekijan ldhtemispéivan ja uuden tydntekijan
aloituspaivan valissa voi olla jopa useampi kuukausi
riippuen rekrytointien onnistumisista. Talldin tuotanto
katkeaa ja sen vaikutus liiketoimintaan voi olla merkittava.

Kauanko aikaa kuluu,
jotta uusi henkil6é on yhta
tuottava kuin lahtenyt
henkild

Uuden tydntekijan tuottavaksitulemisen aika vaihtelee 6-
12Kk vélilla. Jos tydsuhde on paatetty oikein ja tieto siirtyy
sulavasti uudelle tyontekijélle voi aika lyhentya
merkittdvasti ja tata aikaa on hyva mitata.

Tietovuoto/osaamisen
puutokset

Tyoéntekijan ldhtiessa yrityksesta vie hdn mennessian
myo6s kallisarvoista tietoa ja taitoa. Yrityksessa voidaan
selvittad, mita tietoa jouduttiin selvittdamaan tydsuhteen
paattymisen jalkeen ja kehittda prosesseja niin etta tieto

jaa yritykseen.




-| KPI-taulukko

Sitoutuminen Kehittaminen

Offboarding

Houkuttelu Rekrytointi Perehdytys

Nayttokerrat vs
hakijat

Urasivujen vierailut

Hakijat vs
haastatellut

Haastatellut vs
palkatut

Me vs muut

Onnistuneet
rekrytoinnit /
hakemusten lahde
(=mista tulleet
parhaimmat
osaajat)

Hakemusten
tayttdaste tai
loppuunvientiaste

Time-to-fill
(ty6paikkailmoi-
tuksen julkaisusta
tydsopimuksen
allekirjoitukseen)

Time-to-hire
(hakemuksen
saapumisesta

valintapaatokseen)

Cost-per-hire
(rekrytointikustan-
nukset / rekrytoitu
henkild)

Hakijaviestinnan
tehokkuus

Erot rekrytoijien
VEUIERE]
rekrytoinnin
pipeline - kuka
jattaa prosessin
kesken missakin
vaiheessa

Kandidaatti-
kokemus (NPS ym.)

Rekrytoinnin laatu
(suoriutuminen
ensimmaisena

vuonna tai

onnistuneet
rekrytoinnit / kaikki
rekrytoinnit tietyn

ajan sisalla)

Tyotarjousten
hyvéksyntéaste
(hyvaksytyt
tarjoukset / kaikki
tarjoukset)

Diversiteetti-
metriikat

Palautekyselyt

Esihenkildn
onnistumiset
perehdytettédvan
mielesta

Miten rekrytoinnit
meni palkatun
mielestd?

Miten ensimmaéinen
viikko, kk, kvartaali
on sujunut

SIEENIER U ER
Mité sisaltoja
perehdytettavat
kuluttavat

Quiz an tests -
Miten uudet
tyontekijat
sisdistavat asioita

“Time-to-
productivity™
kauanko menee
tarvittavien taitojen
omaksumiseen?
(ty6suoriutumisen
mittarit)

Koeajan purut
Tiedonkeruu,

kyselyt, tyontekija
perspektiivi

Kyselyt:
Kehittymismahdol-
lisuudet, Roolien
selkeys,
kompetenssit

Koulutusten
arvosanat ja
loppuun-
suorittaminen

Koulutuskustan-
nukset / hld

Koulutus-ROTI:
Koulutusten
tulosten
yhdistdminen
liilketoiminnan
mittareihin (esim.
myyntikoulutus ->
lisaantyyké myynti
kokonaisuudes-
saan?)

Koulutus-ROTI:
Koulutusten
tulosten
yhdistaminen
tydsuoriutumisen
mittareihin (esim.
myyntikoulutus ->
paranevatko
myynnin mittarit
henkilon kohdalla?)

360-
arviointitulosten
kehittyminen

Tiimitason mittaus
ja keskustelut,
pulssikyselyn
kautta mittaus,

Keskimaarainen
tyosuhteen kesto

Kokonaispysyvyys
(esim. vuoden
ajanjaksolla):
vuoden lopussa
lasnéolevat
tyontekijat /
vuoden alussa
lasnéolevat
tyontekijat

Tyotyytyvaisyyden,
tyon imun,
psykologisen
turvallisuuden ym.
mittarit ja kyselyt

eNPS

Mika vaikuttaa
sitoutumiseen,
naiden
mittaaminen:

Saako henkilostd
hyvissa ajoin tietoa
esimerkiksi
tarkeista
paatoksista,
muutoksista tai
suunnitelmista?

Saavatko
tyontekijat kaiken
tiedon, jota
tarvitset
ty6tehtaviesi
hoitamiseen?

Ennustettavuus

Uusien
toimenpiteiden ja
muutosten
vaikutukset

NPS

Exit-keskustelut

Yhteistyd
tydsuhteen
paattymisen
jalkeen

Kauanko lahtevan
henkilén
korvaamiseen
menee aikaa

Kauanko aikaa
kuluu, jotta uusi
henkild on yhta
tuottava kuin
lahtenyt henkild

Tietovuoto/
osaamisen
puutokset




-I Lopuksi

Jokaista ty6suhteen vaihetta voidaan mitata monella eri tavalla ja namakin KPI:t
ovat vain murto-osa kehittamisen mahdollisuuksista ja onnistumisen mittaamisesta.
Mittaamista kannattaa tehda, jotta jatkuva kehittadminen on mahdollista, tydntekijat
ovat tyytyvaisia kun prosessit toimivat ja tydéantajabrandisi vahvistuu.

On hyva muistaa etta kaikki mittarit eivat ole merkittavia kaikille yrityksille, vaan
mittarit kannattaa valita tarkoin omien jatkotoimenpiteiden ja tulevaisuuden
nakyman perusteella. Aloita helpoista mittareista mihin omat sisaiset resurssinne
riittavat ja kun olet valmis ota mukaasi teknologia ja asiantuntijoita avuksi
mittareiden tulkitsemiseen.

Ei kannata aloittaa mittaamista vain mittaamisen vuoksi vaan siksi, etta se
toisi sinulle ja yrityksellesi lisdarvoa!

Haluatko keskustella lisda aiheista kanssamme, tai haluatko kuulla HR-ratkaisujen
kehittamisesta?

VARAA AIKA KANSSAMME
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