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Opinnaytetybn aiheena on festivaalien rekrytointiprosessi, jossa kasitellaan
kokonaisvaltaisesti rekrytoinnin eri osa-alueita. Opinnaytetydn case osuudessa
kasittelemme kesatyontekijoiden rekrytointia toimeksiantajalle hyddyllisesta
nakokulmasta. Opinnaytetyon aiheeseen Ilukeutuu myds kehitysehdotusten

laatiminen festivaali tydntekijoiden info-oppaisiin.

Tavoitteemme on luoda toimeksiantajalle toimivia ehdotuksia
rekrytointisuunnitelmaan tulevan kesan rekrytointia ajatellen.
Rekrytointisuunnitelmaa varten tavoitteena on hankkia teoreettista tietoa

suunnitelman pohjaksi.

Paaasiallisena lahteena kaytamme tekemidmme haastatteluja, joiden pohjalta
teemme johtop&atoksia rekrytointisuunnitelmaan. Toissijaisena lahteena
hyédynndmme toimeksiantajan tekemaa tutkimusta, jossa selvitettiin vanhojen
tyontekijoiden kokemuksia festivaalitoistd. Lisaksi omat johtopaatokset ja
havainnoinnit ovat tarkedssa osassa, koska olemme itse olleet tyontekijoita

festivaaleilla, sek& kuulumme kohderyhmaan.
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Festival recruitment process

- Case Job To Do Oy

The subject of this thesis is festival recruitment process, where different parts of
recruitment will be processed comprehensively. In the case part of the thesis, we
process the recruitment of summer employees from a point of view that is useful
for the commissioner. The topic of the thesis also includes the preparation of

development proposals for the festival employees' info guides.

Our goal is to create workable proposals for the commissioner's recruitment plan
for the recruitment of the coming summer. For the recruitment plan, the goal is to

acquire theoretical information as a basis.

As the main source, we will use the interviews we have conducted, based on the
answers we will make conclusions for the recruitment plan. As a secondary
source, we use the research done by the commissioner, which investigated the
experiences of old employees with festival work. In addition, our own conclusions
and observations are an important part, because we have been employees at the

festival, and we belong to the target group.

Keywords:
Recruitment, recruitment of summer workers, recruitment plan
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1 JOHDANTO

Job To Do Oy on Helsingin alueella toimiva henkiléstonvuokraus yritys, joka
valittaa tyontekijoita tapahtuma- ja ravintola-alan tyGtehtaviin. Yrityksen taustalla
toimii kokeneita tapahtuma- ja ravintola-alan ammattilaisia, joiden tavoitteena on
tehda henkiléstovuokrauksesta ihmislaheisempaé ja joustavampaa. (Job To Do
2022) Job To Do on melko uusi yritys, silla se on perustettu tdné vuonna 2022.
(Finder 2022) Yritys perustettin sen pohjalta, ettd perustajat nakivat
tydvoimapulan tapahtuma- ja ravintola-alalla, seka he halusivat myds panostaa
erityisesti vuokratyontekijoiden viihtyvyyteen ja hyvinvointiin. (Loippo 29.10.2022,
35 min.)

Tassa opinnaytetyossa keskitymme tapahtuma-alan puoleen. Job To Do:n
tapahtumiin kuuluvat muun muassa Suomen suuria ja suosittuja musiikki
festivaaleja, kuten jo usean kymmenen vuoden verran jarjestetty Ruisrock, Tuska

ja Pori Jazz.

Valitsimme tamén aiheen opinnaytetybhomme, koska meita kiinnostaa
tapahtuma-ala ja haluamme tehda jotakin konkreettista, mistd myo6s
toimeksiantajayritys hyotyy. Meilta [0ytyy kokemusta tapahtuma-alan toista, seké

aihe mukautuu mukavasti meidan oman koulutuksemme pohjalle.

Aihe on tarkea, silla tydntekijarekrytoinnin merkitys monelle yritykselle, varsinkin
tapahtuma-alan yrityksille on valtava. Tapahtuma-alan yritysten on tarvittaessa
saatava satoja uusia tyontekijoita esimerkiksi festivaaleille téihin. Mahdollisesti
kaytettavissa ei ole tarpeeksi vanhoja tyontekijoitd edelliseltéa kesalta, joten on
keskityttdva uusien tyéntekijoiden rekrytointiin. Tapahtumat ja varsinkin festivaalit
ovat suuria, eika niita pystyta jarjestamaan ilman tarvittavaa maaraa tyontekijoita,

joten rekrytointia ei voi suorittaa vajaalla teholla tai hataisesti.

Opinnaytetytssa selvitimme ja annamme kehitysehdotuksia Job To Do:lle

kausityontekijoiden rekrytointisuunnitelmaan. Ensisijaisesti kaytamme
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tekemiemme haastattelujen vastauksia suunnittelussa ja analysoinnissa. Lisaksi
kaytamme toissijaisena datana toimeksiantajayrityksen toteuttamaa kyselya

edellisen vuoden festivaalityontekijoille.

Opinnaytetybn lopputuotoksena luomme kehitys- ja muutosehdotuksia
tyontekijoille annettaviin info-oppaisiin. Kaytamme tassa apuna jo valmiiksi
luodun kyselyn vastauksia, seka lisaksi itse tekemidmme havaintoja ja omia
kokemuksiamme. Oppaan merkitys nousee siina kohtaa esille, kun uudet
tyontekijat on saatu palkattua ja heille pitéisi saada heti kattavasti tietoa siita,

mik& heita kesalla odottaa.

Opinnaytetyémme tavoitteena on selvittda oikea ajankohta, milloin Job To Do:n
kannattaa aloittaa tyontekijoiden rekrytointi kesdn festivaaleja varten. Tamén
liséksi selvitamme, miten oppilaitoksista saadaan yhteys opiskelijoihin, jotka ovat
potentiaalisia tyontekijoita yritykselle. Naiden lisaksi haluamme luoda parempaa
ymmarrysta siita, minkalaisia ovat festivaaleille sopivimmat tyontekijat. Milloin he
hakevat kesatoita ja mista? Tata kysymystd lahdemme selvittdmaan
haastattelujen avulla. Haastattelujen tavoitteena on muun muassa selvittéda
oppilaitosten eroja rekrytointiprosessin  kannalta, seka hankkia tietoa

haastateltavien toimintatavoista tyénhaussa.

Lopputuotoksena pohdimme kehitysehdotuksia kesatyontekijoiden info-
oppaisiin, joiden pohjalta toimeksiantaja pystyy tekemaan informatiivisempia
ohjeistuksia ensikesan tyontekijoille. Tavoitteena tassa on, etta tyontekija saa
hyvissa ajoin tarvittavat tiedot kesan toista. On hyva tietdd, minkalaista tyota
kesélla on tiedossa ja taman pohjalta voi myds valmistautua tyohon etukateen.
Kehitysehdotuksissa hyédynnetdén vanhojen Job To Do:n oppaiden tarkeimpia
tietoja, omia havainnoimiamme kehityskohteita ja puutteita seka hyvaksi koettuja

tietoja.

Opinnaytetytssa kaytamme siis laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa.

Haastattelimme noin kymmenta henkil6a saadaksemme tarkkoja vastauksia ja
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mielipiteitd haluamiimme kysymyksiin liittyen kesatyontekijoiden rekrytointiin.
Toissijaisena lahteend kaytimme toimeksiantajan tekemaa maarallista el
kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, joka oli toteutettu edellisen kesan

tyontekijoille kyselyn muodossa.
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2 REKRYTOINTI

Rekrytoinnin merkitys yrityksen toiminnalle ja tulevaisuudelle on merkittava. Sen
perusideana on etsia yrityksen kannalta oikeita ihmisia taytettaviin tyétehtaviin.
Rekrytoinnin perusteeseen voidaan myds lukea, ettd houkutellaan uusia

tyontekijoita hakemaan yritykseen. (Rossi 16.2.2021, 13 min.)

Vuoden rekrytoijaksi palkittu Saana Rossi avaa rekrytointi kasitteen niinkin
yksinkertaisesti, ettéa rekrytoinnilla taytetaan yritysten liiketoiminnan ja strategian
edellyttavat henkilostotarpeet. (Rossi 16.2.2021, 13 min.)

Rekrytointi kuulostaa yksinkertaiselta ja sita se tavallaan onkin, mutta kuitenkin
se pitaa laajan kokonaisuuden sisallaan. Se lahtee liikkeelle huolellisesta
suunnittelusta ja kulkee ihan siihen asti, kun seurataan, miten rekrytoitu tyontekija
suoriutuu yrityksessa. (Rossi 16.2.2021, 20.30 min.) Tahan prosessiin siséltyy
monta vaihetta, joita Kkasitelladn tarkemmin rekrytointiprosessin vaiheet
kohdassa. Rekrytointia voi tarkastella yritykselle kallina ja aikaa vievana
tehtavana, mutta loppupeleissa nappiin mennyt rekrytointi on investointi ja sijoitus

tulevaisuuteen. (Hutchings 2022)

Opinnaytetytssa kerrotaan yleisesti rekrytoinnista, mutta padasiassa rekrytointia
peilataan Job To Do:n rekrytointiprosessiin, joka pohjautuu kausityontekijoiden

rekrytointiin.

2.1 Rekrytointiprosessin vaiheet

Rekrytointiprosessi on itsessaan yksinkertainen, mutta siihen kuitenkin kuuluu
muutamia eri vaiheita. Yleisesti rekrytoinnissa ei ole mitdan yhta oikeaa
toteutustapaa vaan rekrytoinnin vaiheet pitdéa aina mukauttaa oman

organisaation tarpeiden mukaisesti. (Rossi, 16.2.2021, 18.50 min.) Kuitenkin
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rekrytoinnin vaiheissa esiintyy tietynlainen yleispateva nyrkkisaantd, johon

syvennytaan tassa kappaleessa.

Ensimmaisené vaiheena voidaan pitaa huolellista suunnittelua. Tahén voidaan
siséllyttdd aikatauluttaminen, tybnjako sekad viimeisen pdaalle hiottu tarpeiden
maarittdminen. (Manpowergroup 2021) Mahdollisista ongelmista ja kipukohdista
kannattaa puhua jo suunnitteluvaiheessa. Kun rekrytoinnin ongelmat
tunnistetaan varhaisessa vaiheessa, on niihin hyva luoda korjaustoimenpiteita

heti suunnittelun alkaessa. (Talja 9.10.2020, 34 min.)

Tarpeiden maarittamista ei voi korostaa liikaa. Se kuitenkin pitkalti maarittaa,
miten rekrytointiprosessia kannattaa lahtea viemaan eteenpdin. Tarpeiden
kartoittamiseen kuuluu oman organisaation henkilostotarpeiden tarkastelu seka
perusasiat, kuten millaista henkilo6a etsitdan ja mistd heitd etsitdan. Oikeiden
kanavien valintaan on hyva kayttdd myos aikaa suunnitteluvaiheessa. Kun naita
on tyoOstetty, on helpompi lahtea luomaan strategiaa rekrytoinnille. (Rossi
16.2.2021, 18 min.)

Toinen vaihe on tarpeesta viestiminen. Rekrytoinnin viestintdd osuutta
tarkastellaan opinnaytetydn myohaisemmassa vaiheessa. Viestintaa kuitenkin
avataan tassd kohtaa lyhyesti osana rekrytointiprosessia. Viestinnan tarkein
tehtava on olla selkeda ja osua oikealle kohderyhmalle. (Rossi 16.2.2021, 19.30
min.) Tassa kohtaa on aika rakentaa erottuva ja informatiivinen tydpaikkailmoitus.
Viestintdédn kannattaa todellakin panostaa, silla se maarittda, hakeeko kukaan
yrityksen tarjoamaa tyOpaikkaa. Tarpeet ja vaatimukset kannattaa jo tassa
vaiheessa ottaa mahdollisimman nakyvasti esille, jotta oikeat ihmiset osaavat
ottaa yritykseesi yhteyttd. (Manpowergroup 2021)

Lisahuomiona tyodpaikkailmoitukseen on hyva ottaa mukaan se, ettad
tyopaikkailmoitus on myds mainos. Kannattaa siis miettid ilmoituksessa sita,
millaisia tunteita hakijassa halutaan herattéaa. Naitd voi muun muassa olla se, etta
luodaan tietynlaista tunnetta hakijaan. Tavoitteena on luoda hakijalle olo, etta

hanta tarvitaan ja, ettd han on lampimasti tervetullut organisaatioon. Hakijalle
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valittyvaa tunnetta koko rekrytointiprosessista kannattaa muutenkin miettia
tarkemmin rekrytoijan nakokulmasta. Silla saadaan luotua ajan kanssa
tyonhakijoille ja kandidaateille merkityksellisyyttd, joka on nykypaivan

rekrytoinnissa konkreettista. (Sahimaa 2.12.2020, 13 min.)

Kolmannessa vaiheessa paéastaan konkretiaan kandidaattien kanssa, silla
kolmantena vaiheena on yhteydenotto. Tassa kohtaa on kayty lapi tyopaikasta
kiinnostuneiden hakemukset ja on aika valita ketkd paasevat prosessissa
eteenpéain. On tarkedd myo6s muistaa ja nayttaa kiitollisuutensa niille hakijoille,
jotka osoittivat mielenkiintonsa ilmoitusta kohtaan, mutta eivat paasseet
seuraavaan vaiheeseen. Sitten on aika ottaa yhteytta valittuihin hakijoihin eli
kandidaatteihin ja sopia heiddn kanssaan haastatteluista. (Rossi 16.2.2021,
19.45 min.)

Tasta paastddn seuraavaan vaiheeseen eli kandidaattien haastatteluihin.
Haastatteluita varten rekrytoijan kannattaa valmistautua huolellisesti ja rakentaa
kattava haastattelurunko. Tavoitteena on saada selville kandidaatista halutut
asiat kuten se, etté soveltuuko hén kyseiseen tyotehtavaan ja millainen ihminen
han on. Hyvana vinkkind ajan saastamiseen on se, etta jos haastateltavia on
todella paljon, voi haastattelut tai ainakin niiden ensimmaisen kierroksen
suorittaa etana. Hyvia kanavia ovat esimerkiksi viestintdalustat Teams ja Skype
tai perinteisesti haastattelut voi suorittaa puhelimen vélityksella. Jos tyotehtavan
taytto sita vaatii, voi haastatteluja kandidaateille suorittaa useita kierroksia, jolloin
voidaan tarvittaessa saada selville lisaa tietoa kandidaateista. (Manpowergroup
2021)

Haastattelutilanteet kannattaa pitdd mahdollisimman vuorovaikutteisina
tilanteina, jottei haastattelu mene rekrytoijan puolelta pelkdksi kuulusteluksi.
(Rajakallio 18.11.2021, 36 min.) Molemminpuolisella keskustelulla saadaan
hyvat ja vuorovaikutteiset ty6haastattelut aikaiseksi. Moni jannittad
tybhaastatteluja ja tybnhakijasta saadaan enemman irti, kun hanelle saadaan

luotua rento olotila. Tadhan voidaan vaikuttaa muun muassa tekemalla
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haastatteluja ahtaan toimiston sijasta, vaikka kahvikupillisten aarella tai ulkona.

Vain mielikuvitus on tassa rajana. (Rossi 1.4.2021, 10 min.)

Haastatteluiden liséksi, voi olla myds tarpeellista suorittaa kandidaateille
soveltuvuustesti, jolla voidaan todentaa henkilon osaaminen. Tama riippuu
kuitenkin taytettavasta tyotehtavasta. Esimerkiksi ohjelmoija voidaan laittaa
tekem&aan tyonkuvaan liittyvéa tehtéava. Nain saadaan varma tieto siita, etta henkild
sopii haettavaan tydtehtavaan ja han varmasti osaa asiansa. Osaamisen lisaksi
kandidaatin  henkistd  soveltuvuutta  voidaan testata  psykologisilla

soveltuvuustesteilla. (Manpowergroup 2021)

Onnistuneen haastatteluvaiheen jalkeen on oikean henkildon valinnan aika
tyotehtavaan. Tatd seuraa vaiheet, jotka ovat tyOtarjouksen ja sopimuksen
tekeminen. Naita tehdessa saattaa seurata kahden osapuolen valinen neuvottelu
palkasta ja tyon etuuksista. Lisdahuomiona tdhan, kun rekrytoija on
neuvottelutilanteessa, ideana ei ole heti alkuun lannistaa uutta tyontekijaa
neuvottelemalla palkat alakanttiin. Tah&n voidaan paatya helposti, silla tyontekija
on iloinen jo saadessaan tyOpaikan, joten tyGnantaja on valta-asemassa tassa
tilanteessa. Tybantajankaan ei pida kaikkeen kuitenkaan myontya. Kaikella on
rajansa ja yleensd kultainen keskitie on paras vaihtoehto. Loppupeleissa
tavoitteena on, ettd uusi tyontekija aloittaa uuden tydnsa intoa taynna. Tama ei
onnistu, jos hé&net on valmiiksi lannistettu, kun h&nen toiveensa jyréttiin jo heti
neuvotteluissa. (Luukka & Rossi 16.2.2021, 46 min.)

Viimeisena vaiheena seuraa perehdytys, jolla pidetaan huoli siitéa, etta uusi
palkattu tyontekijd sopeutuu uuteen organisaatioon ja padsee vauhtiin
tyonteossa. (Rossi 16.2.2021, 20 min.) Perehdytysta ei pida vahatella, silla sen
merkitys on valtava uuden palkatun tyontekijan tyonteon mielekkyydelle ja
onnistumiselle uudessa tehtavassadan seka sitd kautta myos organisaatiolle.
Kukaan ei nauti tybnteosta, jos ei ole kerrottu tarpeeksi tarkasti, mita pitda tehda
ja miten. Uudelle tyontekijalle on tarkedd opettaa, miten toimitaan juuri tadssa
kyseisessa yrityksessa. Yksilo tarvitsee myos tydpaikassa apua ja tukea

tullakseen tutuksi uudessa ymparistossa. Eika organisaatiokaan hyody
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tyontekijasta, joka ei paase liikkeelle tydtehtavissaan. Tavoitteena on, etta yritys
paasee hydodyntamaan uuden palkatun tyontekijan osaamista mahdollisimman
nopeasti. (Huhtala 2021)

Huonolla perehdytyksella voi siis niin sanotusti pilata hyvan rekrytoinnin. Hyva
perehdytys on monipuolista ja se edellyttdd koko organisaation tydyhteisolta
sitoutumista. Kattava perehdytys pitd&a karkeasti sisallaan, uuden tydntekijan
sopeuttamisen ja opastamisen yrityksen kulttuuriin. Uudelle palkatulle tulee
opastaa pakolliset tydturvallisuus asiat, henkilokohtaiset tyotehtavét, sekd muut

huomioitavat asiat, jotka vaihtelevat toimialoittain. (Huhtala 2021)

Rekrytointi ei sinansé lopu perehdytykseen vaan se jatkuu niin pitkélle, kun
seurataan uuden tyontekijan onnistumista organisaatiossa. Nain voidaan myo6s
seurata, onko yritys tehnyt oikean ja tuottavan hankinnan. (Paatsalo 21.1.2020,

5 min.)

Tassa oli rekrytoinnin vaiheet pahkindnkuoressa. Kannattaa muistaa, etta
rekrytointiin kuuluu paljon muutakin yksityiskohtaisempaa ja edella mainitut
vaiheet ovat enemmankin runko rekrytointiprosessille. Vaiheet voivat nayttaytya

erilaisina eri organisaatioille.

Lisdksi kun rekrytointia toteutetaan naiden vaiheiden kautta, kannattaa
hakijakokemusta aina parantaa muun muassa palautteiden pohjalta.
Hakijakokemus rakentuu tyonhakijalle mielipiteena siitd, miltd koko prosessi
tuntui hanesta. Hyva hakijakokemus palautuu yritykselle aina positiivisina

asioina. (Manpowergroup 2021)

Hyvana vinkkina on tehd& mahdollinen haamukayttéja ja sita kautta kokeilla milta
konkreettisesti tuntuu kayda hakijan ndkdkulmasta katsottuna prosessi lapi.
Hakeminen kannattaa aina tehdd mahdollisimman helpoksi ja yleensa
hyppadaminen vastapuolen saappaisiin auttaa nakemaan asioita, joita ei ole

ennen nahnyt rekrytoijan ndkdkulmasta. (Siro & Rajakallio 18.11.2021, 34 min.)
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2.2 Onnistunut rekrytointi

Oleellinen osa koko rekrytointia on se, etta rekrytointi onnistuu. Sen tulee tuottaa
tulosta eli ensinnakin tavoittaa tyonhakijat ja lisdksi saada uusi tyontekija
palkattua. Onnistunut rekrytointi ei kuitenkaan ole itsestaanselvyys vaan haaste,
mahdollisuus ja sijoitus yritykselle. Rekrytoinnissa halutaan onnistua, silla se tuo
yritykselle rahaa ja hyvaad mainetta. Usein kuitenkin kay niin, etta rekrytointi
toteutetaan hutiloiden, vanhoin perintein ja uskotaan lilkkaa hyvaan tuuriin. Tallgin
yrityksen maine karsii. (Pro 2018)

Onnistunut rekrytointi vie aikaa ja halutun lopputuloksen saamiseksi sita tulee
my0ds kayttad. Lyhyen haastattelun perusteella tehty valinta ei saisi riittda. Usein
liian nopeat paatokset johtavat siihen, ettei palkattu tyontekija ollutkaan oikea
valinta tyotehtdvdadn. Taman vuoksi resursseja tulisi kayttdd rekrytointiin.
Yrityksista ei kuitenkaan aina I0ydy osaamista tai aikaa. Tall6in monet paattavat
ulkoistaa rekrytoinnin ammattilaisille tai kayttavat sisdistd hakua. Sisaisessé
haussa henkilod etsitddn yrityksen sisélta esimerkiksi vaativampaan
tyotehtavaan. (Pro 2018)

Rekrytoijan tulisi osata ajatella, minkalaisen kokemuksen tydnhakija saa
rekrytoinnista ja yrityksesta pitaisi jaada positiivinen mielikuva hakijalle. Jotta
rekrytointi on onnistunut, pitdd uuden tyontekijan viihtya tyosséan. Myds
organisaation tulee vastata tyonhakijan odotuksiin onnistumisen takaamiseksi.
(Makela 2020)

Kun puhutaan kesatyontekijoiden rekrytoinnista, on erityisen tarkeda, etta
hakijalle ja& hyva mieli. Monet hakijat ovat hakemassa ensimmaista kesatyotaan,
joten tilanne on hakijalle jo valmiiksi jannittéava. Jos hakijalle jaa huono fiilis, h&n
tuskin haluaa hakea samaan yritykseen endd myohemmin uudelleen. (Rekrytointi
2014)
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Nuoria kesatyonhakijoita etsiessa, on rekrytoijan tarkeaa tietdd, mista kanavista
nuoret tyotd hakevat. Nykypaivana sosiaalinen media on yha yleisempi kanava
tyota etsittaessa kuin aikaisemmin. Myds rekrytoinnin ajankohta pitd& osata
ajoittaa oikein. Nuorilla kesatydénhaku tulee ajankohtaiseksi heti alkuvuodesta ja
mitd kevaammaksi mennaan, sitd rauhallisemmaksi hakukin kay. (Rekrytointi
2014)

2.3 Moderni rekrytointi

Nykypdaivan rekrytointi on muuttunut paljon tavallisiin rekrytointimenetelmiin
verrattuna. Rekrytoinnin eteen pitda nahda paljon enemman vaivaa kuin ennen.
Pelkka ilmoitus ja hakemusten odottaminen ei enda riitd. Varsinkin nuorta
sukupolvea rekrytoitaessa on painoarvoa todella paljon sosiaalisessa mediassa
nakymisella. Omaa yritystd ja tyonhakuilmoitusta pitaa laittaa kohderyhman
mukaan oikeisiin paikkoihin, jotta tulee huomatuksi kaikkien muiden yritysten
joukosta. Sosiaalisen median kanavat Instagram ja TikTok ovat tarkeimmaét
nykyhetken kanavat, joissa nuoret viettavat paljon aikaa. Talloin oikein tehdylla
markkinoinnilla ilmoitus tulee vakisinkin jossain kohtaa vastaan sosiaalisen
median kanavia selatessa. Huomiota herattavat ja mielenkiintoiset

videoilmoitukset ovat paljon parempia kuin pelkéat kuvat. (Anttila 2021)

Sosiaalisen median kanavissa on suurta potentiaalia rekrytoinnin kannalta, jos
yrityksen sosiaalisen median kanaviin jaksaa hieman panostaa ja pitaa ne
aktiivisina. Jo ennen rekrytoinnin aloittamista on jarkevaa paivittaa ja kertoa
potentiaalisille seuraajille esimerkiksi tydyhteisosta, yrityksen tyttehtavista ja
vastailla seuraajien kysymyksiin aktiivisesti. Instagramissa on hyva tehda
kysymyksiin vastaus video eli Q&A tai pitda vaikkapa Instagram live, jossa
voidaan kysya ja vastailla livena tuleviin kysymyksiin esimerkiksi tyotehtavista tai
mihin tahansa seuraajia askarruttaviin asioihin. (Anttila 2021) Tarkeinta
sosiaalisessa mediassa on tuoda esille realistista kuvaa yrityksen parhaista

puolista, joilla voidaan vedota tydnhakijoihin.
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Vaikka sosiaalinen media onkin nykypaivana todella tarked kanava nuorisoa
tavoitettaessa, ei tavanomaisempia rekrytointi tapoja saa unohtaa. limoitukset
kannattaa laittaa myds perinteisesti yrityksen nettisivuille ja tyénhakusivustoille
seka naiden lisaksi sosiaaliseen mediaan. Internetin liséksi kannattaa menna
kertomaan tydsta ja yrityksesta erilaisiin tapahtumiin, kuten rekrytointimessuille

tai vaikka vierailla kouluissa. (Anttila 2021)

Rekrytointi ilmoituksella tulee nykypaivana erottua, jos haluaa olla kilpailijoita
parempi ja ndkyvampi. On hyva kayttaa "out of the box” -ajattelua ja toteuttaa
ilmoituksessa jotain, mika saa juuri sinun yrityksesi erottumaan muista. ldea voi
olla hullukin, mutta toki pitd& pysyad hyvdn maun rajoissa ja antaa yrityksesta

ammattimainen kuva. (Anttila 2021)

Rekrytointia suunniteltaessa on hyva miettia samalla tulevaa. Miten palkatut
tyontekijat saadaan sitoutettua ja jatkamaan tydssaan esimerkiksi kesan jalkeen?
My0s esimerkiksi kesatyon jalkeen on hyva pitaa yritys tyontekijoiden muistissa
laittamalla  esimerkiksi  sa@hkoOpostiviestejd ja  muistutella  yrityksen
olemassaolosta, jotta sama hakija haluaa hakea yritykseen toihin myo6s

ensikesana.

2.4 Rekrytoinnin yleisimmat ongelmat

Aikaisemmissa kappaleissa on kerrottu, mitd onnistunut- ja moderni rekrytointi
vaatii. On siis myds hyva kasitella sita, mitd ongelmia rekrytointiprosessissa Voi
tulla vastaan. Yleisesti yksi isoimmista ongelmista rekrytoinnissa on se, etta

ollaan usein myohassa. (Luukka & Rossi 16.2.2021, 22 min.)

Kun organisaatiossa tulee tarve saada tyontekija haluttuun tyotehtavaan, asettuu
yritys automaattisesti asemaan, jossa he ovat rekrytoinnin kannalta jo myohassa.
Tama on luonnollista, silla muuttuvassa maailmassa on vaikea ennakoida
tulevaa. Rekrytointia on vaikeaa suunnitella etukédteen sen kannalta, mita

tarvitsemme tai mitd tapahtuu tulevaisuudessa. Kun syntyy tarve tyontekijoille,
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niin silloin on jo kiire rekrytoida oikea ihminen tehtavaan. Rekrytointia ei pida
kuitenkaan tehda sen mukaan, etta on kiire. Silloin mennaéan metsaan ja pahasti.
Tyhja tyotehtava tulee yritykselle halvemmaksi kuin vaaran henkilon palkkaus.
(Luukka 16.2.2021, 22.30 min.) Hyva vaihtoehto mydhdssa olemisen
ehkaisemiseksi on pitaa tyontekijahaku ympari vuoden auki. Talléin tydnhakijat
voivat tehda avoimen hakemuksen milloin tahansa, vaikka organisaatio ei silla
hetkella hakisikaan tydntekijoita. Kun tarve tyontekijalle syntyy, on yrityksella jo

valmiiksi hakijoita.

Tasta paastaankin toiseen isoon ongelmaan, joka on epéonnistunut rekrytointi.
Eli kaytdnndssa yritys palkkaakin tydtehtavaan henkilon, joka ei suoriudukaan
odotusten mukaisesti tai han ei olekaan sita, mita ajateltiin. Vaarien henkildiden
palkkaukset voivat tulla kalliiksi yritykselle. Virherekrytointi voi vaikuttaa myds
negatiivisesti ja epasuorasti yrityksen kustannuksiin. Tamé& voi nakya niin, etta
irtisanottu tyontekijd on voinut negatiivisesti vaikuttaa tyopaikalla projekteihin,
asiakassuhteisiin seka tyOpaikan ilmapiirin. N&m& vahingot voivat olla
organisaatiolle suurempia kuin pelkan rekrytoidun henkilon palkka. (Nederstrom
2012) Resursseja kuluu niin sanotusti turhaan. Tilanne voi my6s olla, etta
rekrytoitu tyéntekija vaihtaakin lyhyen tydnteon jalkeen ty6paikkaa, jolloin han ei

ole ollut kannattava hankinta.

Kustannusten lisaksi virherekrytoinnit aiheuttavat myds muuta haittaa yrityksen
tyonantajabrandille. Kun juuri taytetty tyotehtava vapautuu uudelleen nopeassa
ajassa, herattaa tama epavarmuutta tyonhakijoissa. Yritys, joka ei saa pidettya
kiinni omista tyontekijoistaan, ei vaikuta hyvalta tyénhakijoiden silmissa. Yleensa
tyontekijoiden vaihtelevuus johtuu rekrytointiprosessista eika ihmisesta, joten
prosessia kannattaa parantaa virheiden ehkaisemiseksi. (Manpowergroup 2021)
Software Advicen tekeman tutkimuksen mukaan virherekrytointien pohjalta
syntynyt huono hakijakokemus vaikuttaa merkittavasti tyonhakijoiden
ostokayttaytymiseen. 42 % hakijoista lopettaa ostamasta yrityksen palveluita ja

tuotteita huonon hakijakokemuksen vuoksi. Liséksi jopa 59 % hakijoista
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suosittelee muita olemaan hakematta kyseiseen yritykseen toihin. (Westfall
2016)

Tybnhakija kandidaattien haastatteluissa ja valinnoissa kannattaa olla siis tarkka.
Taytyy kuitenkin muistaa, ettd aina ei voi onnistua palkkaamaan juuri oikeaa
henkil6&. Ihmiset toimivat eri tavalla eri olosuhteissa ja jokaisen potentiaalia ei
voi ennustaa taydellisen tarkasti. Naistad johtopaatoksena rekrytoijan kannattaa

varautua siihen, etta valilla virheitékin tulee tehtya. (Rossi 16.2.2021, 59 min.)

Rekrytoinnin haastattelu tilanteissa voi syntyd arviointivirheita ihmisluonteen
takia, joka on taysin luonnollista. Kaytdannossad tama tarkoittaa sita, ettd
haastattelija suhtautuu puolueellisesti haastateltavaan. Syitd tdhan on monia.
Henkildarvioinnissa rekrytoija voi sortua yli- tai aliarvioimaan haastateltavaa.
(Nederstrom 2012) Haastateltava voi nayttaa joltakin tutulta tai jokin tietty asia
haastateltavassa ei miellytd haastattelijaa, jonka pohjalta syntyy arviointiin
vaikuttavia stereotypioita. (Koulutusavain) Inmiset ovat erilaisia ja suhtaudumme
heihin eri tavalla, ja tama saattaa vaikuttaa sumentavasti paatoksentekoon
rekrytoinnissa. Suositeltavaa on siis suhtautua rekrytointiin mahdollisimman
objektiivisesti. (Rossi 16.2.2021, 60min.)

Edella mainitut rekrytoinnin ongelmat esiintyvat yleisesti ottaen rekrytoinnissa,
jossa haetaan yhtd tekijga tiettyyn tyotehtdvaan. Kausityontekijoiden
rekrytoinnissa ongelmat ovat erilaisia, silla opinnaytetyon toimeksiantaja hakee
mahdollisimman paljon osaavia tyontekijoitd kesan festivaaleille. Ongelma ei ole
oikeastaan oikean kandidaatin valinta tiettyyn rooliin, vaikka kylla tassakin

rekrytointiprosessissa pitaa valita oikeat ihmiset festivaalitydhon.

Kun haetaan suurin piirtein sata tyontekijaa toihin festivaaleille, isoin ongelma on
potentiaalisten tyontekijoiden tavoittaminen ja heidan sitouttamisensa.
Aikaisempana vuotena yrityksella oli tdman lisdksi kompastuskivena kiire hankkia
paljon tyontekijoitd lyhyessd ajassa. Naita asioita avataan vield opinnaytetyén

my6haisemmasséa vaiheessa tarkemmin.
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2.5 Viestinnan merkitys rekrytoinnissa

Viestinndn merkitys on kaikki kaikessa, kun rekrytoidaan. Viestinta yrityksen ja
tyontekijan valilla tulisi olla jatkuvaa ja selkeda koko rekrytointiprosessin ajan.
Viestinndssa tulisi painottaa asioita, jotka vaikuttavat positiivisesti
hakijakokemuksen mielekkyyteen. Lisaksi viestinndssa konkreettista on tiedon
valittaminen ja epavarmuuden vahentdminen tydnhakijassa. (Sahimaa
2.12.2020, 8 min.)

Rekrytointiprosessin eri vaiheissa on tavoitteellista herattdd kandidaatissa
sellaisia tunteita, joissa hanesta aidosti valitetddn ja h&anen mahdollinen
aloittamisensa uudessa yrityksessad tehddaan mahdollisimman tervetulleeksi.
Huomioitavaa on my0s se, ettd hakija kokee yrityksen tarvitsevan omaa

osaamistaan. (Sahimaa 2.12.2020, 22 min.)

Viestinta on merkittdvassa roolissa tyonhakijakokemuksessa.
Tybnhakijakokemus rakentuu mielipiteistd ja kokemuksista siitd, kuinka
mieluisaksi tyota hakeva kokee tydnhakuprosessin. Rekrytointiprosessi koetaan
helposti negatiiviseksi, jos viestinta on vahaista tai epaselvaa. Kaytannossa tama
voi tarkoittaa sita, etta yritys ei viesti tarpeeksi kattavasti tai ajoissa hakijoilleen
rekrytointiprosessin aikana. Huonolla viestinnalla on suora seuraus
hakijakokemuksen heikentymiseen. Pahimmassa tapauksessa yrityksella on
tapana lahettaa kieltavat vastaukset hakijoille liian myo6h&aan, joka pilaa
tydantajabrandia. Lisaksi huono kommunikaatio saattaa ajaa turhautuneen
hakijan keskeyttamaan rekrytointiprosessin ja hakemaan muualle. (Matikka
2021)

Duunitorin tekemé&n tutkimuksen mukaan, vain 10 % vastaajista kokee
tyonantajien kommunikoinnin rekrytointiprosessin aikana olevan riittavaa. Luku
puhuu puolestaan ja sen pohjalta voi paatella, kuinka paljon parannettavaa on

rekrytointiprosessien viestinnassa. (Talsi 2020)
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On myo0s tarkeda osoittaa kiitollisuutensa hakijalle tAmén mielenkiinnosta yritysta
ja tybtehtavad kohtaan. Hakijat osaavat arvostaa vaivannakoa ja Kkiitollisuutta,
vaikka eivat olisikaan saaneet paikkaa. Lisaksi hakijat kayttavat oletettavasti
runsaasti aikaa tyopaikan hakemiseen, joten on reilua osoittaa kiitollisuutta
hakijan vaivannékda kohtaan. (Toivola 10.11.2020, 18 min.) Parhaimmassa
tapauksessa jos yrityksella on aikaa, olisi my6s kannattavaa perustella, miksi
kandidaattia ei valittu kyseiseen tydtehtdvaan ja mita han voisi tarvittaessa

parantaa. (Rasanen 2019)

Viestintdéd voi tarkastella muultakin n&kdkulmalta. On tarkedd kertoa
rekrytointiprosessin  aikataulusta, sek& tiedottaa koko prosessin ajan
ajankohtaisista asioista kandidaateille. Yritysten rekrytointiprosessien hitaus
voidaan kokea turhauttavaksi hakijoiden keskuudessa ja mahdollisista
viivastymisistd on hyva ilmoittaa. Huonossa skenaariossa kilpaileva yritys voi
rekrytoida nopeammin Kkyseisen hakijan. Osaamisesta kilpaillaan aina
tyomarkkinoilla, joten rekrytoijan kannalta on tarkedd edetd luvatussa

aikataulussa ja ilmoittaa siitd sen mukaisesti. (Rasanen 2019)

Rekrytoinnissa tapahtuvassa viestinndssa tarkeda on olla rehellinen. Jos on
joitain ongelmia ne kannattaa tuoda esille. (Rossi 16.2.2021, 50 min.) Taméa
saattaa kuulostaa itsestddn selvalta, mutta valilla saatetaan vaaristella ja
maalailla asioita hieman hienommiksi, mitd ne oikeasti ovat. Tamé& koskee seka
tyonhakijaa kuin rekrytoijaakin. Ty6haastattelussa hakija saattaa liioitella omia
taitojaan ja ominaisuuksiaan seka puolestaan yritys voi kaunistella omia
puitteitaan. Tama on taysin turhaa, silla tosiasiat paljastuvat kuitenkin jossain
vaiheessa kummallekin osapuolelle. Vuorovaikutus rekrytoijalta hakijalle
kannattaa pitaa siis mahdollisimman rehellisend, jotta myohemmassa vaiheessa
toinen osapuoli ei yllaty piilotetuista asioista. Yleensa ihmiset osaavat myo6s
arvostaa rehellisyyttd ja, kun ongelmista kerrotaan heti alussa niin niihin on

helpompi suhtautua myéhemmin. (Matikka 2021)
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Rekrytoinnissa esille nousee aina valta-asemat. Tybnantaja ja rekrytoija ovat
aina tietyssa valta-asemassa, kun taas hakija on luonnollisesti heikommassa
asemassa tyonhaussa. (Toivola 10.11.2020, 10 min.) Tam& ei kuitenkaan
tarkoita sita, etta hakijalle voi olla tyly tai pomottava. Pikemminkin kannattaa olla
mahdollisimman mukava ja opettavainen seka luoda tilanteesta mahdollisimman
tasapuolinen, jotta tytnhakijat eivat koe oloaan epamukavaksi. Luottavaisessa ja
miellyttavassa ilmapiirissa saadaan yleensa selville ihmisesta se, mita han on
parhaimmillaan. Loppupelissa valittavalla ja reilulla viestinnalla saadaan entista
mukavampia ja reippaampia tydnhakija kandidaatteja. (Toivola 10.11.2020, 15

min.)

Loppu koontina voidaan sanoa rekrytointiprosessin viestinnasta, etta rekrytoijan
on erittain tarkead viestia paljon ja selkeasti. Nyrkkisadntdna voisi pitdd niinkin
suoraa mandaattia, kuin viesti edes huonosti kuin et viestisi ollenkaan. Lisaksi ei
pida lupailla mitaan, joka ei kuitenkaan loppupeleissé pida paikkaansa. (Paatsalo
21.1.2020, 11 min.) Kun viestintddn panostaa, hakijalle valittyy koko
hakuprosessista merkityksellisyyttd ja mieluisampi kokemus. Rekrytoinnissa
kiitollisella ja arvostavalla asenteella saadaan entista parempia tuloksia
aikaiseksi ja naiden asioiden summana yrityksen hakijakokemus seka

tyonantajabrandi paranee.
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3 REKRYTOINTISUUNNITELMA JOB TO DO OY: LLE

Opinnaytetyon tarkeimpana tehtdvana on luoda ehdotuksia parantaaksemme
Job To Do:n ensivuoden rekrytointisuunnitelmaa. He ovat toteuttaneet
rekrytoinnin  ensimmaista kertaa vuonna 2022 onnistuneesti, mutta
parannettavaakin jai. Pyrimme siis selvittdmaan, miten he voisivat parantaa ja
kehittdd rekrytointiprosessiaan. Erityisesti tavoitteena oli selvittdd, miten
saisimme aktivoitua korkeakouluopiskelijat hakemaan toihin festivaaleille. Taman
vuoksi rekrytointisuunnitelmaa varten haastateltin eri alojen opiskelijoita

ammattikorkeakouluista ja yliopistoista.

Suunnitelmaa kehiteltaessa on kaytetty suurimmaksi osaksi apuna tehtyja
haastatteluja seka Job To Do:n viimevuoden rekrytointisuunnitelmaa ja sen
toteutustapoja. Haastattelujen tavoitteena oli saada selville, milla tavoin on
jarkevaa toteuttaa keséafestivaalin rekrytointiprosessi. Haastateltavat ovat
opinnoissaan eri vaiheissa, joka oli hyva asia sen puolesta, ettd saimme erilaisia
nakokulmia vastauksiin. Se vaikuttaa suuresti kesatyonhakuun, onko vasta

aloittanut opinnot vai onko ne jo pidemmalla vaiheella.

Haastateltavat ovat ialtdan 21-28-vuotiaita, joten saimme paljon nuorta ja
potentiaalisen kohderyhmé&n nékdkulmaa rekrytoinnin toteuttamiseen. Liséksi
suunnitelmassa on kaytetty toissijaisena lahteena toimeksiantajayrityksen

toteuttamaa kysely&, johon ovat vastanneet vuoden 2022 festivaalitytntekijat.

3.1 Lahtotilanne

Vuoden 2022 alussa perustettu Job To Do Oy laittoi ensimmaisen
rekrytointiprosessinsa kayntiin. Yritys perustettiin vuoden vaihteessa ja Job To
Do paasi konkreettisesti aloittamaan rekrytoinnin saatuaan kasiteltya yrityksen
perustamisen perusasiat alkuvuodesta. He olivat suunnitelleet rekrytointia

etukateen, mutta itse kaytdnnonvaihe alkoi kevaalla 2022.
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Mista |6ysit Job To Do Oy:n tyopaikkailmoituksen?

43 vastausta

@ Facebook
@ Instagram

TE-palvelut
@ Oppilaitoksen kautta
@ Ystavalta

@ Job To Do Oy:n nettisivuilta
@ Joku muu? Mika?

Kuvio 1. Tyontekijoiden tavoitettavuus. (Job To Do. Henkil6stokysely kesa
2022)

Yritys hyoddynsi kuluvana vuonna monia eri kanavia tyontekijoita tavoitellessaan.
He kayttivat myds merkittavasti omia suhteita apunaan. Kuten ylla olevasta
kuviostakin ndkee, suurin osa palkatuista tyontekijoista oli kuullut festivaalitdista
kavereiden kautta eli ensimmaéisen vuoden rekrytointi tapahtui aika lailla
puskaradion avulla. He hyddynsivat myods kattavasti sosiaalisen median eri
kanavia, kuten Facebookia ja Instagramia. Maksettua mainontaa Job To Do kaytti
my0s sosiaalisessa mediassa. Tata voisi pitdd pienena kokeiluna, silla vain pieni

osa oli paatynyt kesan festivaaleille sosiaalisen media kautta.

Job To Do Oy:lla on myods hyvat ja toimivat nettisivut, jonka kautta osa
rekrytoiduista saatiin tyollistettya. Naiden lisaksi rekrytoinnissa hyédynnettiin TE-
palveluita eli tyo- ja elinkeinotoimistoa, seka oppilaitosten vélista yhteydenottoa.
Koulujen valinen yhteydenotto tapahtui yrityksen suhteiden avulla.
Oppilaitoksissa pillee iso potentiaali nuorista tyontekijoistéa, kuitenkaan
ensimmaiselld kerralla ei koulujen kautta tullut yhtakaan tyontekijaa rekrytoiduksi.
(Job To Do henkildstokysely 2022)
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Miten onnistuimme tydhaastattelussa?
43 vastausta

40

37 (86 %)

30

20

10

0(0 %) 0 (0 %) 0(0 %) 6 (14 %)

1 2 3 - 5

Kuvio 2. Tyytyvaisyys tybhaastatteluihin. (Job To Do. Henkil6stokysely kesa
2022)

Ensimmaisen  vuoden  rekrytointiprosessin  hakijakokemus  oli  ollut
kokonaisuudessaan positiivinen tyontekijoiden mielestd. Tyontekijat olivat
kokeneet toihin hakemisen helpoksi ja mukavaksi, sekd haastattelut olivat
onnistuneet erinomaisesti. Job To Do:n tekeman henkildstbékyselyn mukaan
asteikolla yhdesta viiteen 86 % olivat osoittaneet olevansa taysin tyytyvaisia
siihen, miten haastattelut toteutettiin. (Kuvio 2) Lisdksi vastanneet olivat pienesta
hajonnasta huolimatta tyytyvaisia siihen, kuinka kattavasti he saivat tietoa

tybhaastatteluissa. (Job To Do henkildstokysely 2022)

Isointa hajontaa vastanneiden kesken aiheutti kuitenkin ennen tapahtumaa
annettujen ohjeiden selkeys, seka oliko ne lahetetty tarpeeksi ajoissa? Naissa
kysymyksissé paaosa oli kokenut toiminnan ja ohjeistukset positiiviseksi, mutta
kuitenkin naissad kohdissa pieni osa vastanneista oli kokenut, etteivat ohjeet
tulleet ajoissa, eivatkd ne olleet tarpeeksi selkeitd. Vaikka suurin osa on ollut
tyytyvaisia, tavoitteena on parantaa tyontekijakokemusta entisestaan eika
yksik&an kokisi naita tyontekijan kannalta merkittévia asioita negatiivisesti. (Job
To Do henkilostokysely 2022)

Opinnaytety6n rekrytointisuunnitelman ehdotuksista huolimatta Job To Do:lla on

my6s omat tavoitteet ensi vuoden rekrytoinnille. Ideana heilla on viela taman

vuoden puolella tuoda esille yrityksen olemassaoloa sosiaalisen median puolella
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ja ilmaista tulevan kesan henkilosto tarpeistaan. He aikovat erityisesti panostaa

oman sosiaalisen median saanndlliseen paivittamiseen.

Perustajan mukaan talla kertaa he paasevat aloittamaan rekrytoinnin ajoissa ja
tammikuusta eteenpain he aloittavat tehokkaasti tavoittelemaan potentiaalista
kohderyhmaa. Yrityksella ei ole tavoitteena saada mitdén tiettya lukua tulevan
kesan rekrytoitavia tyontekijoitd, vaan pikemminkin ideana on saada
mahdollisimman monta tyontekijad. Lisdksi he haluavat panostaa viime kesan
tyontekijoiden sitouttamiseen. Tahan he ovat vaikuttaneet valittamalla ja
kuuntelemalla tyontekijoitéan seka jarjestamalla heille erilaisia tilaisuuksia jo

kevaalla ennen festivaaleja ja sen jalkeenkin.

Seuraavan kesan rekrytoinnin paaasialliset tavoitteet, joita selvitamme téassa
opinnaytetydssa ovat prosessin parantaminen sekd tehostaminen jo toimiviin
tapoihin. Hyva tavoite on myos selvittad, miten sitouttaa mahdollisimman hyvin
aikaisemman kesan tyontekijoitd seka saada uusia tyontekijoita kiinnostumaan ja

tulemaan todihin ensikesan festivaaleille.

Yrityksen olisi jarkevdd panostaa datan keraamiseen ja analysoimiseen
sosiaalisen median kautta tavoitetuista ihmisistd. Dataa on hyva oppia
analysoimaan, sekad hyddyntamaan sen kautta saatua tietoa. Datan
analysoiminen ei tassa tapauksessa kuitenkaan tarkoita mitaan monimutkaista
tilastotiedetta. Ideana on pikemminkin seurata, mitké kanavat toimivat parhaiten
ja luvuista paatellen tehda paatoksia, mihin kanaviin kannattaa panostaa

ajallisesti ja rahallisesti.

Aikaisemmalla kerralla Job To Do oli saanut hankittua suurimman osan
tyontekijoista perustajien omien suhteiden kautta. T&man varaan yritys ei halua
kuitenkaan tulevaisuudessa lilkaa turvautua, vaan on hyva saada muita

rekrytoinnin kanavia toimimaan paremmin.
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Mainitsimme aikaisemmin oppilaitosten huonosta menestyksesta rekrytoinnin
kannalta. Erityisesti koulujen kautta olisi hyva saada selvitettya voisiko se toimia

kannattavana ja tehokkaana kanavana rekrytointia ajatellen.

3.2 Kohderyhma

Kun lahdetaan ty6stamaan rekrytointisuunnitelmaa, on ensimmaisené
pohdittava, minkalaisia ihmisia halutaan kausityontekijoiksi festivaaleille. Mika on
kaikista  potentiaalisin ~ kohderyhm&?  Tarkastelimme  haastatteluissa
kohderyhmaa lahinna siita nakdkulmasta, etta voisivatko haastateltavat ja heidan
opiskelualojensa opiskelijat olla potentiaalisia festivaalityontekijoita. Selvitimme

my0Os hakevatko haastateltavat ensisijaisesti oman alan kesataihin.

Kaikki haastateltavat olivat melko samaa mieltd siitd, ettd nuoret ovat kaikista
potentiaalisin kohderyhma kyseiseen tyohon. Korkeakouluopiskelijat, jotka ovat
vasta aloittaneet opintonsa seka nuoret ennen korkeakoulua ja tydelamaa ovat

tarkeintd kohderyhméé kesafestivaalityontekijoiksi.

Usea haastateltava oli sitd mielta, ettd pidemmalla opinnoissa olevat haluavat
ennemmin etsia oman alan tyota. Lisaksi he tavoittelevat vakituisempaa eli niin
sanottua turvallisempaa ty6ta, kuin mitd keikkatyd on. Paasaantoisesti
haastateltava ikaryhma ei halua tukeutua vain keikkatyohon, vaan he tarvitsevan
oheen myos toisen tyon. Keikkatyd on hyva vaihtoehto, jos ei ole saanut mitaan
vakituista ty6ta tai jos haluaa kesalla tienata hieman extraa muun tyon ohella.
Tosin silloin pitaa miettid, ettd saako keikkaty6t mahtumaan kesddn muun tyon
oheen ilman, ettéd se kuormittaa liikaa. Festivaalityd on kuitenkin hyva vaihtoehto,
silla tybnkuva on rentoa ja opiskeluvuoden jalkeen pystyy hyvin palautumaan

kyseisesséa tydssa.

On tarkeaa, etta festivaaleille t6ihin hakeutuvat ovat oikeasti kiinnostuneita

tyostd. Tama vaikuttaa suuresti tydtn mielekkyyteen ja kuormittavuuteen. Heidan
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tulisi luonteeltaan olla skarppeja, energisia, sosiaalisia sek& omata hyva asenne

tyota kohtaan.

Yllattavan moni haastateltavista oli sitéd mielta, ettei tissa vaiheessa elamaa enda
tulisi festivaaleille téihin. Perusteluna tdhan oli se, ettd monella on jo vakituinen
tyd. Keikkatydta moni oli jo tehnyt aikaisemmin, eikd siitd enaa tarvita lisda
kokemusta. Tyota ensisijaisesti halutaan 16ytad&a omalta alalta ja moni kokee, ettei
parin viikonlopun keikkaty6 ole riittavaa tai ainakaan tue oman alan oppimista.
Mita pidemmalla opinnot ovat, sitda enemman on tarvetta I6ytda oman alan
kesatoita, mutta eivat hek&an ole silti pois suljettuja festivaali tyontekijoiden

kohderyhman kannalta.

Suurin osa vastaajista naki oman alan opiskelijat potentiaalisina festivaali
tyontekijoind. Tata perusteltiin siltd kannalta, ettd se riippuu ihmisesta, hanen
luonteestansa ja mielenkiinnonkohteista. Mitd laajempi koulutusala on, sita
suurempi mahdollisuus on tyontekijan kiinnostukselle festivaalitdista. Esimerkiksi
liiketalouden tradenomi opiskelija on potentiaalisempi tyontekija kuin vaikka

konetekniikaninsindori opiskelija.

Haastateltavien valille syntyi kuitenkin paljon erimielisyyksia ja ristiriitaisia
vastauksia. Moni oli sita mieltd, ettd he voisivat harkita festivaality6td, jos palkka
on kunnossa ja tyolta 16ytyy joustavuutta. He ajattelivat mygs, etta festivaalityo
kuulostaa hauskalta ja sita olisi mukava kokeilla. Lisdksi sen avulla voi saada
erilaista kokemusta tydelaméasta. Haastateltavat ovat nuoria eika heilla kaikilla

ole viela kiire oman alan tyoétehtaviin.

Pari haastateltavaa ajatteli, etta festivaalityd on hyva vayla tulevaisuuden
ammatin kannalta. Jos haluaa tulevaisuudessa tapahtuma-alalle, festivaalien
kautta voi saada tilaisuuden "laittaa jalkaa oven valiin” ja lahted luomaan omaa

urapolkua sita kautta.
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Johtopaatoksena tastd voi paatella, etta haastattelemamme korkeakoulu- ja
yliopisto opiskelijat kuuluvat kohderyhm&an, mutta eivéat silti ole kaikkein
potentiaalisimpia. Kaikista paras ika- ja kohderyhma ovat ne, jotka ovat juuri
aloittaneet korkeakouluopintonsa tai ne, jotka eivat ole viela aloittaneet
opintojaan ollenkaan, mutta ovat kuitenkin taysi-ikaisid. Eroavaisuuksia on
kuitenkin runsaasti opiskelijoissa ja loppupeleissa potentiaalisessa tyontekijassa

merkitsee enemman itse ihminen, eikd niinkaan hanen oppilaitoksensa.

3.3 Rekrytoinnin aikataulutus

Selviimme haastatteluissa mihin aikaan vuodesta haastateltavilla on
ajankohtaisinta etsia kesatoita. Kesatdiden etsinnan ajankohta vaihtelee
yksiloittain. Yleisesti voi kuitenkin sanoa, etté valtaosa alkaa hakemaan kesatoita
heti vuoden alussa ja osa jopa hieman aikaisemminkin. Osalle kuitenkin riittéa

téiden hakeminen mydhemmin tai sitten kun tarve kesatydlle syntyy.

Suositun tyonhakupalvelun Duunitorin  mukaan tarjonta kesatoista on
kattavimmillaan vuoden alussa ja sita kautta kesatyonhaku on aktiivisimmillaan
tammikuusta maaliskuuhun. Kesatyon voi silti 10ytad myohaisemmassakin
vaiheessa, mutta se on vaikeampaa. Tarjontaa on kevaan ja kesén lahestyessa
vahemman, silla valtaosa kesatytpaikoista on jo taytetty alkuvuodesta. (Duunitori
2021) Mielessa voi pitda myos sen, etta kesatdiden hakuaika on yleisesti
pidentynyt. Tama johtuu osin siitd, etta tyomarkkinoilla tyévoimapula on
kasvanut. Taltd ndkokulmalta katsottuna kesatdiden hakua ei valttamatta enaa
tarvitse sijoittaa vuoden alkuun, vaan haku voidaan my6s suorittaa vasta

kesakuussa. (Sullstréom)

Haastatteluissa toistui samoja asioita, silla enemmistd vastaajista aloittaa
hakemaan kesatoitd hyvissa ajoin vuoden alussa. Ajankohta osuu parhaiten
haastateltavilla tammikuuhun, jolloin téiden etsinta alkaa. Suurimmalle osalle
vastaajista joulukuu seka vuoden loppu on lilan varhainen vaihe tyon haulle,

koska silloin ei tule viela mietittya ensi kesan tyotilannetta. Kuitenkin silloin voisi
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olla hyva rekrytoijan kannalta heratella fiiliksia tyonhakijoissa, silla ajatuksen
laittaminen festivaali tdista kohderyhman mieleen, on hyva tehda ajoissa. Vaikka
vastaajat eivat hakisikaan joulukuussa viela t6ita, vuoden alussa ty6ta etsiessa,

se joulukuun mainos saattaakin tulla uudestaan mieleen.

Loput haastatteluihin vastanneista hakevat kesatéita silloin kun niille on tarvetta,
kevaalla tai jopa vasta kesalla, mutta kevat ja kesa on liian mydhainen vaihe
rekrytoinnin aloittamiselle toimeksiantajamme kannalta. Naiden pohjalta
karkeasti paateltynd, rekrytointi festivaaleille kannattaa aloittaa heti vuoden

alussa, tammikuussa.

3.4 Tyontekijoiden tavoitettavuus

Mitka ovat sitten ne oikeat kanavat, joiden kautta voimme tavoittaa oikean
kohderyhnman? Haastatteluissa nousi toistuvasti esille tydpaikkailmoitus
sivustojen suosio. Suurin osa vastanneista kayttaa kesatdiden hakuun Duunitoria
ja muita vastaavia tyopaikkojen valittajid. Vastaajat paatyvat naille sivustoille
niiden helppouden, sek& hyvan tarjonnan vuoksi. He saavat helposti yhdelta

sivustolta kattavan valikoiman erilaisia ty6paikkailmoituksia.

Selvitimme haastatteluissa, tuleeko koulujen kautta vastaajille
tyopaikkailmoituksia. Kaikille talla hetkella opiskeleville tulee koulun kautta
ilmoituksia joko suoraan tai epasuorasti. Suurimmalle osalle tydpaikkaehdotukset
tulevat séhkdpostiin tai yhteisille kanaville, kuten esimerkiksi Teams-kanavaan
tai  koulun ilmoitustauluille.  Epasuorasti vdhemmistdlle vastaajista
tyopaikkailmoituksia tulee koulun henkildston tai vanhempien opiskelijoiden
kautta. He tulevat koululle niin sanotusti mainostamaan tydpaikkoja, missa itse

toimivat.
Koulun kautta tulee lahes kaikille haastateltaville tyopaikkailmoituksia, mutta he

eivat kuitenkaan kauheasti laita painoarvoa niille. Vain harva lopulta tarttuu

kyseisiin ilmoituksiin. Vastaajissa vallitsee tietty ennakkoluulo, etta koulun kautta

Turun AMK:n opinnaytety6 | Arttu Dalén & Hanna Kerkola



30

mainostettavat tyopaikat eivat ole vaivannadn arvoisia. Koulun kautta tulevat ty6
ilmoitukset eivat yleisesti kovinkaan paljoa kiinnosta, joten niihin ei tule
kiinnitetty& huomiota. Tama nékyy myos Job To Do:n tekemassa kyselyssa, jossa
yksikaan vastaaja ei ollut tarttunut festivaali téihin koulusta tulleiden ilmoitusten
kautta. (Job To Do henkilostokysely 2022)

Tulevan kesan rekrytointiin taytyy keksia keinoja, joilla saadaan koulun kautta
tulevista tyopaikkailmoituksista kiinnostavampia. Haastatelluista kavi ilmi, etta
koulun kautta tulevat tyGilmoitukset voivat olla hyvia, jos ne esitetdan suorasti
tapahtumissa, joissa tyonhakijat kohtaavat tydantajia. Taman kaltainen tilaisuus
voisi olla koulun jarjestama rekrytointimessu, jossa tyOantajat esittelevat
toimintaansa. Toinen vaihtoehto voisi olla, etta tyfantaja tulisi esittelemaan
tyopaikkaansa kouluihin. Molemmissa vaihtoehdoissa tyonhakija paasee
vuorovaikutukseen kasvotusten ty6antajan kanssa. Tyonhakija saa tarvittaessa

kysya kasvotusten mieltaan askarruttavista asioista suoraan tydantajalta.

Puskaradion merkitys nykypaivan tyonhaussa on edelleenkin merkittava.
Elamme sosiaalisen median aikaa ja silmiemme eteen tulvii eri kanavista useita
tyopaikkailmoituksia ja muuta informaatiota. Silti puskaradion ja omien suhteiden
merkitys ei ole missddn vaiheessa vahentynyt. Tam& konkretisoituu
haastatteluissamme, seka Job To Do:n tekemassa kyselyssda. Sen mukaan
vastanneista jopa 65 % olivat kuulleet tyosta ystavalta. Puskaradio efekti on siis
toiminut hyvin ensimmaisen vuoden osalta toimeksiantaja yritykselle, mutta sen
varaan ei ole kuitenkaan hyva turvautua tulevaisuudessa. Toisaalta tama kertoo
myo6s hyvastéa tydnantaja mielikuvasta, silla harva suosittelee huonoa tydpaikkaa
ystavilleen. Kun ihmiset kuulevat hyvia ja mielenkiintoisia asioita tydsta tutuiltaan,
heidén on turvallisempaa ja helpompaa hakea kyseiseen yritykseen tdihin. Tassa
tilanteessa tydantaja on toiminut kokonaisvaltaisesti hyvin aikaisemmassa
rekrytointiprosessissa seka tytpaikalla. (Job To Do henkilostokysely 2022)

Suurin osa haastateltavistamme toivat suhteiden merkityksen esiin omassa

tydnhaussa. Tyota hakiessa suhteiden kautta tuleviin tydilmoituksiin on helpompi
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tarttua, eivatkd he pelkdd kayttad suhteitaan hyvaksi. Suhteisiin turvaudutaan
helposti tydta hakiessa ensisijaisesti ennen kuin lahdetaan itse niita etsimaan.

Nyt kun on kasitelty kohderyhmén tavoittelua puskaradion, ilmoitus sivustojen ja
oppilaitosten kautta, on myo6s lopuksi hyva tarkastella, mitkd ovat ne

relevanteimmat kanavat nuorten kannalta tyénhaussa.

Yleisesti voi sanoa, ettd nuoret aikuiset kayttavat runsaasti ja monipuolisesti eri
sosiaalisen median kanavia. Kanavia sosiaalisessa mediassa on valtavasti,
Suomen suosituimpien Instagramin, TikTokin, Twitterin ja Facebookin lisaksi.
Suomalaisten nuorten keskuudessa suosituimmat kanavat ovat Instagram,
Snapchat ja TikTok. Huomioitavaa on, ettd Facebook mainitaan suosituksi
sosiaalisen median kanavaksi enaa vain 31 % nuorien keskuudessa. Vuoteen
2025 mennessé, Facebookin ennustetaan menettavan talla tahdilla 1,7 miljoonaa
nuorta sosiaalisen median kayttajaa. (Markkinointimaestro 2022) Tama on
sindnsa mielenkiintoinen nakodkulma, silla Job To Do:n toimivin sosiaalisen
median kanava rekrytoinnissa oli Facebook. Vaikka nuorten Facebookin kayton
maara on laskussa, Facebook saatetaan kokea virallisemmaksi ja toimivammaksi
kanavaksi tydnhaussa kuin esimerkiksi Instagram, jossa nuorten kayttadjamaarat
ovat korkeampia. Tavoitteena on |oytaa sosiaalisen median kanavista

toimeksiantajan rekrytoinnille parhaimmat ja tehokkaimmat.

Job To Do:n kesatyontekija kyselyn mukaan on helppo paatelld, mitka sosiaalisen
median kanavat olivat toimineet aikaisemmalla rekrytointi kerralla. Yhteensa 23
% kyselyyn vastanneista oli kuullut festivaalitista sosiaalisen median kautta.
Tarkemmin eriteltyna Facebook oli ollut viela vahan tehokkaampi kuin Instagram.
Muita sosiaalisen median kanavia ei ollut rekrytoinnissa kaytetty. 23 % prosenttia
ei ole kovinkaan iso osuus kaikista rekrytoiduista, joten sosiaalisen median kautta

tavoittamisessa on parantamisen varaa. (Job To Do henkildstokysely 2022)
Instagramin ja Facebookin kautta tapahtunut rekrytointi oli kuitenkin yritykselle

ensimmainen Kkerta ja siihen voi keskittyd tarkemmin seuraavassa

rekrytointiprosessissa. Aikaisemman vuoden sosiaalisen median rekrytoinnin
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dataa késiteltdessa voi tehdd johtopdatoksia, mitka alueet, ajankohta ja

rahallinen panos toimivat parhaiten.

Haastatteluista selvisi, etta kaikki vastaajat ovat ahkeria kayttamaan sosiaalisen
median kanavia. Suosituimpia kanavia haasteltujen keskuudessa olivat
Instagram, TikTok ja Facebook. Vaihtelevuus oli kuitenkin suurta siind, kuinka
merkittavaksi haastateltavat kokivat sosiaalisen median tydpaikkailmoitukset.
Haastateltavat mielsivat sosiaalisen median tydpaikkailmoitukset mielipiteita
jakaen negatiivisesta positiiviseen. Negatiivinen stereotypia johtuu pinnalla

olevista yrityksista, jotka ovat kovia kosiskelemaan tydnhakijoita.

Haastatteluista nousi pinnalle Linkedinin merkitys ja sen mainitsevat
haastateltavat kokivat sen erittdin relevantiksi ja positiiviseksi kanavaksi
tyonhaun suhteen. LinkedIn on vastaajien mielesta pysynyt asiasisallossa ja
siella olevat tyonhakuilmoitukset ovat lapin&kyvia. Liséksi LinkedInin tarjonta
tyopaikkojen suhteen on nykypaivana varsin kattava. Toinen n&kdkulma
Linkedlnille on, etta siella my6s tybnantaja voi tarvittaessa etsia tyontekijoita.
Kanavassa olevat ihmiset mainostavat omaa osaamistaan, eika ole hapea ottaa
hyvalta tyontekijaltd kuulostavaan ihnmiseen yhteytta. Tama tapa voisi myods sopia
meidan toimeksiantajamme tapaukseen. LinkedInin suosio kasvaa ja sen

merkityksellisyys on suurempi paiva paivalta tydnhaussa.

3.5 Hyva tyopaikkailmoitus

Millainen hyvan tydpaikkailmoituksen pitaisi olla? Haastatteluista kavi ilmi, etta
ilmoituksessa tarkeinta ovat selkeys ja informatiivisuus. Informatiivisuudesta
kaikki vastaajat nostivat esille palkan merkityksen. Monelle oli muodostunut kuva,
ettd festivaali tyontekijoiden palkka on surkea. Joten palkka on tuotava tarkasti
esille ilmoituksessa, jotta hakija motivoituu. Ei riita, etta ilmoituksessa kuvataan
palkan koostuvan tietyn palkkaustaulukon mukaan. Jos on mahdollista, olisi hyva
kertoa konkreettisesti esimerkiksi vahimmaispalkka. Taméa vahentéa tydnhakijan

ennakkoluuloja. Osa haastateltavista nosti esille, ettéa heita kiinnostaisi kuulla,
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mik&d on tyom&aran suhde palkkaan seka muihin korvauksiin ja etuihin.
Kaytanndssa tama tarkoittaa sita, ettd he haluavat kuulla vastaako tyomaara

ansaittua palkkaa.

Haastatteluissa nousi yleisesti esille, etté olisi hyva, jos tydtehtavista kerrottaisiin
jo alustavasti ilmoituksessa. Nain tyonhakijat tietdvat tarkemmin mihin ovat
ryhtyméassa. Vaatimukset ja odotukset tydntekij6ilta on eriteltava tarkasti ja
selkeasti. Vaatimukset on hyva kertoa ilmoituksessa, jotta hakija ei kayta
aikaansa turhaan tydpaikkaan, johon hanella ei ole esimerkiksi vaadittavaa
kokemusta. Monia haastateltavia kiinnostaa myo6s tietdd, onko tydssa
etenemismahdollisuuksia ja mik& on tydn joustavuus. Tama vaikuttaa vastaajien
mukaan merkittavasti heidan valintansa tekemiseen tydpaikkojen haussa. Palkan
liséksi tyotunneista ja tyOajoista on myds hyva kertoa jo etukateen. Lisaksi jos
yrityksella on tydsuhde-etuja, néistd on erittdin hyva viestid. Tydsuhde-eduista

kertominen lisda houkutusta haastateltavien mielesta.

Yhteydenottotapa on luettava selkeasti ilmoituksessa. Osa vastaajista olivat
hieman vanhanaikaisia ja tykkaavat, ettda ilmoituksesta l6ytyy puhelinnumero,
johon he voivat soittaa tarvittaessa. Muutoin yhteydenotto on tehtava
mahdollisimman helpoksi hakijan kannalta. Yhteystiedot kuten puhelinnumerot,

sahkopostit, verkkosivut ja linkit hakuun on oltava erottuvia.

Millainen ilmoituksen on oltava, jotta se herattad mielenkiinnon ja tulee hakijoiden
luetuksi? Nuorison mielenkiinto kestaa todella lyhyen ajan, silla sisaltbd on
valtavasti tarjolla verkossa. Tama nékyy TikTok:n, Instagramin ja Youtuben
suosion takia. Kaytannossa viihdetta ja tietoa on valtavasti tarjolla, jolloin nuori
vaihtaa videon tai kuvan toiseen nopeasti, jos sisdltd ei ole tarpeeksi
kiinnostavaa. Suurin osa haastateltavista oli sitd mielta, etta yleisesti lyhyet ja

ytimekkaat videot on koettu toimiviksi ja ne jaksetaan katsoa loppuun asti.

Kaikki haastateltavat seuraavat aktiivisesti sosiaalista mediaa. Osa oli kuitenkin

sitd mieltd, ettd sosiaalisen median tyonhakuilmoitukset eivat ole toimivimpia
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heiddn tapauksessansa. Tama mielipide johtuu siita, ettd vastaajat ovat
tormanneet monta Kkertaa sosiaalisessa mediassa tydpaikkailmoituksiin
yrityksiltd, joiden tybnantajamielikuva on huono. Vastaajat ajattelevat, etté yritys
ei saa tyontekijoita, jolloin yritysten on sosiaalisessa mediassa kehuttava

tarjoamiaan tydmahdollisuuksia.

Sosiaalisessa mediassa viestiminen lisda kuitenkin merkittavasti nakyvyytta,
vaikka se ei aina toisikaan uusia tyontekijoita. Yleisesti videoiden ja kuvien on
oltava nuoriin vetoavia ja nayttavid. Huomioitavaa on myds, ettad kuvat on

helpompi sivuuttaa kuin videot.

3.6 Sitouttaminen

Tyontekijoiden sitouttamisen merkitys rekrytoinnissa on merkittdva. Job To Do:n
tapauksessa voimme tarkastella sitouttamista kahdesta eri nakokulmasta.
Ensimmainen nakékulma on viime kesan tyontekijéiden sitouttaminen eli miten
saadaan vanhat tyontekijat palaamaan myo6s ensi kesana. Toinen nakokulma
littyy uusien rekrytoitujen tyontekijoiden sitouttamiseen. Puolen vuoden aikana
nuoren mielessa tapahtuu paljon ja festivaali tyd ei ole luultavasti hénelle se
ensisijainen kesatyo, tyon keikkaluontoisuuden takia. He saattavat sopia muita
toita ja mahdollisesti festivaali tyot jadvat loppupeleissa taka-alalle. Tavoitteena

on siis sitouttaa nama uudet tyontekijat tulemaan kesan festivaaleille.

Vanhojen tyontekijoiden sitouttaminen on yksinkertaista. Haastatteluista selvisi,
ettd tahan vaikuttaa eniten tyon mielekkyys. Jos tyd on mieluisaa, tydymparistod
kannustava ja kiva, seka palkka asiat ovat kunnossa, niin mita luultavammin
vanha tyontekija tulee myos ensi kerralla. Jos tyontekijalle on onnistuttu luomaan
toista ylipaatadnsa unohtumaton, nautinnollinen kokemus, sitoutumiselle ei pitaisi

olla esteita.

Yksi asia nousi vahvasti esille haastatteluissa liittyen kokeneiden tydntekijoiden

sitouttamiseen. Voi hyvinkin olla, etta oikein mukava tyo ja palkka ei riitd, jos
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tyontekija ei koe mahdollisuutta edeté tydssdan. Eteneminen on mygds suuressa
osassa tyontekijan  motivaation kannalta. Etenemismahdollisuudeksi
haastateltavat kokivat johtamistehtaviin paasemisen tai pienen palkan
korotuksen. Etenemismahdollisuuksien ei tarvitse valttdmatta olla suuria tai
merkittdvia, vaan pikemminkin ideana on, ettd kokenut tyontekija kokee

Saavansa arvostusta.

Moni vastaaja kertoi haastatteluissa, etta tydssa kaikki pitdd olla kunnossa.
Lisaksi kaikki pienet ikavat yksityiskohdat koetaan ratkaiseviksi siind, jatkaako
kesatyontekijd samassa tyopaikassa. Kohderyhmana on nuoret aikuiset ja he
etsivat mielellddn uusia tyokokemuksia, joten jos haluaa ansaita heidan
lojaaliutensa, pitda suoriutua hyvin tydnantajana. Job To Do:n tekemasta
kyselysta selvisi, etta melkein kaikki vastaajat, jopa 97,7 % haluavat olla osana
myo6s seuraavan kesan tapahtumia, joten tyon mielekkyys festivaaleilla on ollut
kunnossa tahan asti. (Job To Do henkilostokysely 2022)

Haastatteluissa nousi esille uusien tydntekijoiden sitouttamisesta saannoéllisen
viestinnan merkitys, seka mahdollisuus paastéa tutustumaan muihin tyontekijoihin
jo ennen festivaaleja. Puolessa vuodessa kesan tyot saattavat hieman unohtua,
jos yritys ei viesti niista ollenkaan uusille tydntekijoille. Tulevasta hauskasta
tyokesasta olisi hyva viestia saanndllisesti. Tyontekijoita muistutetaan siita, mika
heité kesalla odottaa ja samalla heille luodaan tiettya tunnelmaa, millaista on olla
toissa festivaaleilla. Yksi keino voisi olla jakaa aikaisemman keséan tapahtumien
koostevideon tyontekijdn nakokulmasta, jonka kautta uusi tyontekija paasee

konkreettisesti ndkemaan, minkalaista siella on olla tdissa.

Ongelmana haastatteluissa vastaajien kesken nousi esille, ettd festivaaleille
toihin tuleminen on kuin hyppy tuntemattomaan. Yleisesti katsottuna osalla
tyontekijoista ei ole kokemusta vastaavasta tydsta ja suurin osa ei tunne ketaan
entuudestaan tyopaikalta. Jo varhaisessa vaiheessa informoiminen siitda, mita
tulee tekem@an ja mita tarvitsee osata, vahentda jo merkittavasti epaluuloja

uudessa tyontekijassa.
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Osa ihmisistad pystyy turvautumaan omiin sosiaalisiin taitoihinsa, eika murehdi
uusien ystavyyssuhteiden luomisesta tdissd. Kuitenkin valtaosa jannittaa
sosiaalisia tapahtumia, joissa he eivat alustavasti tunne ketdan. Osa
haastateltavista nosti esille, etté voisi olla hyva, ettd ennen kesan tapahtumia olisi
tyontekijoille oma tilaisuus, jossa kerrottaisiin tarkemmin tydsta. Tapahtuma olisi
hyva luoda sen pohjalta, ettd ihmiset padsevéat tutustumaan rennossa
ymparistdssa toisiinsa. Nain uudet tyontekijat paasevat vahan nakemaan kenen
kanssa tulevat tyoskentelem&dn ja parhaimmassa tapauksessa tutustuvat jo

valmiiksi toisiinsa ennen kesan festivaaleja.

Kesan festivaali tydssd ei voi valttya sosiaalisilta tilanteilta ja sen kautta
luonnostaan tyontekijat tutustuvat toisiinsa. Tasta voisi olla my6s hyva viestia
etukateen, jottei kukaan jannitad turhaan yksin olemista. Haastatteluissa nousi
esille myds yksi idea, joka voisi toimia kumpaankin sitouttamisen nakdkulmaan.
Jos kampanijoitaisiin rekrytointi vaiheessa, ettéd ota kaveri mukaan, niin toihin
tulemisen kynnys on paljon pienempi, kun tyéntekija tuntee jo jonkun. Lisaksi jos
olet kaverin kanssa paattanyt menna yhdessa kesalla toihin festivaaleille, kynnys

sille, ettd toinen peruttaa tydt on paljon pienempi.
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4 KEHITYSEHDOTUKSIA TYONTEKIJOIDEN
OHJEISTUKSIIN

Siind vaiheessa, kun uusi tyontekija on rekrytoitu ja kaikki viralliset asiat on
hoidettu, alkaa odottaminen kesan festivaaleihin. Ennen festivaaleja tyontekijdille
annetaan paljon kaikenlaista materiaalia, jotta tyontekijat osaavat varautua
tuleviin  tyotehtaviin.  Heille  annetaan info-oppaita, pakkauslistoja,
festivaalikohtaisia ohjeistuksia ja erilaisia aikatauluja. Naihin kaikkiin
tiedotettaviin asioihin liittyen olemme koonneet muutamia kehitysehdotuksia,
jotka olisi hyva ottaa huomioon ajatellen ensikesan festivaalityontekijoita.
Varsinkin ensikertalaisille namé& kaikki infot ovat erityisen tarkeita, silla heilla ei
ole aikaisempaa kokemusta festivaalityostd. Job To Do:n kautta tyontekijoita
rekrytoitiin viimekesaksi yhteensa neljaan eri festivaaliin toéihin. Naita olivat

Provinssi, Tuska, Ruisrock ja Pori Jazz.

4.1 Viime vuoden toiminta

Viime kesana tyontekijat saivat ensimmaisen info-oppaan vasta kaksi viikkoa
ennen ensimmaisia festivaaleja, Provinssia ja Tuskaa. Facebook-ryhmassa,
johon kaikki kesén tyontekijat kuuluvat, kyseltiin kaikenlaisia festivaaleihin liittyvia
kysymyksia jo varhaisessa vaiheessa ennen festivaaleja. Talléin tydntekijat
alkavat miettimaan kaikenlaista festivaali tyohon  liittyvad. Myo6s
festivaalikohtaiset infot ovat tulleet kahden festivaalin osalta vasta samalla
viikolla kuin tapahtuma jarjestetdan eli vain pari paivaa ennen laht6a
festivaaleille. Majoituksiin liittyva info ja pakkauslista on tullut vasta sen jalkeen,

kun osa festivaaleista on jo takana pain.
Osa annetuista tiedoista oli my6s melko puutteellisia, kuten tiedot kuljetuksista ja

tyopdaivien aikana tapahtuvista tauoista. Neljannes Job To Do:n laatimaan

kyselyyn vastanneista olivat sitd mielta, ettei ohjeistukset tulleet riittdvan ajoissa.

Turun AMK:n opinnaytety6 | Arttu Dalén & Hanna Kerkola



38

(Job To Do henkilostokysely 2022) Voisi siis olettaa, ettd tama neljannekseen

kuuluva osa oli ensikertalaisia festivaality0ssa.

4.2 Kehitysehdotukset

Kehitysehdotukset koottiin sen perusteella, miten viime vuonna oli toimittu.
Tarkoituksena on tehda ensi vuonna tyontekijoiden informoiminen paremmaksi
ja selkeammaksi. Kehitysehdotusten joukossa on myds omia kokemuksiamme ja

havaintojamme tapahtumista, joissa olimme itse viime kesana toissa.

4.2.1 Ohjeistusten aikataulutus

Koko kesan info-opas tulisi lahettdd tulevan kesan tyontekijdille vahintaan
kuukautta ennen ensimmaisia festivaaleja. Varsinkin uusia tyontekijoita
kiinnostaa todella paljon, miten tapahtumiin tulisi varautua ja mita kaikkea tulee
ottaa huomioon. Kesdkuun alussa tyontekijat asennoituvat siihen, etta
festivaalityd l&ahenee ja siihen liittyvat kysymykset alkavat pydrimaan mielessa.
Olisi hienoa, jos ensi kesén ohjeistusten jalkeen kenenkaan ei tarvitsisi todeta,
ettd ohjeistukset tulivat myohassa. Talléin yksi kehitysehdotusten tavoite olisi

Saavutettu.

Tapahtumakohtaiset infot olisi hyva saada tyontekijoiden luettaviksi vahintaan
viikkkoa ennen tapahtumaan laht6d. Talldin jokainen ehtisi asennoitua tulevaan
festivaaliin ajoissa ja esimerkiksi miettia valmiiksi kyydit seka majoitukset
tapahtumien ajaksi. Pakkauslistat ja yleiset ohjeet yhteismajoituksiin liittyen tulisi
olla luettavissa myds vahintaén viikkoa ennen ensimmaisia festivaaleja. Lisaksi
tapahtuma kohtaiset bussiaikataulut olisi hyva jakaa esimerkiksi pari paivaa
ennen festivaalia, eikd samana paivana, kuten Ruisrockissa toimittiin.
Suurimmalla osalla tydntekijoistd on kesalla my6s muita tditd, jonka vuoksi
esimerkiksi edella mainitut bussiaikataulut on tarke&é saada tietaa etukateen.

Kaikilla ei ole aikaa kytata, milloin aikataulut julkistetaan.
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4.2.2 Ohjeistusten kehitysehdotukset

Kun kaytiin lapi viime vuoden ohjeistuksia, tuli niistd muutamia asioita mieleen,
jotka kaipaavat tarkennuksia ja lisdyksid. Ensinnakin yleisesti kuljetuksista
festivaaleille olisi hyva kertoa jo hyvissa ajoin. Nyt niisté ei ole oikein puhuttu kuin
vasta pari paivaa ennen festivaaleja ja silloinkin melko epaselvasti. Jos festivaalit
ovat eri kaupungissa kuin missa itse asut, milla sinne menndan? Onko jokin
yhteinen kuljetus jarjestetty vai selvitetaanko itse, miten paasee paikanpaalle?
Kuka maksaa julkisen liikenteen kulut? Voiko menné omalla autolla ja kuka silloin
maksaa polttoaineen? Entd onko festivaalialueelle jonkinlainen kuljetus vai
pitaako sinne esimerkiksi kavella? Heraa siis paljon kysymyksia, joista ei ole

kerrottu millaan tavalla selkedsti tai ei ollenkaan viime vuoden ohjeistuksissa.

Ne, jotka eivat kulje festivaaleille Helsingistd, josta paakyyditys lahtee, kaikki
ohjeet ovat olleet todella epaselvia tai olemattomia. Moni tyontekija on joutunut
itse selvittdmaan ja kysymé&an, miten paasee paikanpaélle. Tahan siis
kaivattaisiin todella selkeita ohjeita niille, jotka kulkevat paikan paalle julkisilla tai
omilla autoilla. Miten julkisilla tultaessa padsee majoitukselle ja festivaalialueelle?

Enta mihin autot voi jattaa parkkiin viikkonlopun ajaksi?

Seuraava epaselva informaatio koskee tydvaatetusta. Olisi erittéain hyva kertoa
etukateen, saako festivaaleilta tytpaidan vai ei. Talléin siihen osaisi etukateen
varautua, eika tarvitse miettia, minka paidan oikein laittaisi. Viime kesana
Ruisrockista sai paidan, mutta ensimmaisena tyopaivana niita ei riittanyt kaikille.
Osa sai tyopaidan muistoksi vasta jalkikateen, jolloin siita ei tydon kannalta ollut
enda hyotyd. Tama siis kaipaisi selkeaa linjausta, ettd joko sen saa kaikki tai
puolestaan ei kukaan. TyontekijAma&arat ovat kuitenkin jo melko aikaisessa

vaiheessa tiedossa, joten tdhan pitdisi osata varautua oikealla paita maaralla.
Myo6s muu tydvaatetus ohje on hieman epaselva. Ohjeistus kertoo jonkin verran

ty0asusta, mutta jattaa silti kysymysmerkkeja. Siella sanotaan, ettei esimerkiksi

brandi paitoja saisi kayttaa, mutta silti tapahtumissa Niken logolla varustettu paita
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oli ok. Tahan siis ohjeistuksessa kaivattaisiin selvennysta. Ohjeistuksessa myos
pyydettiin ottamaan mukaan vaihtovaatetta ja lamminta vaatetta. Seuraavassa
lauseessa kuitenkin sanottiin, ettei tydpaivan aikana ole mahdollista vaihtaa tai
lisata vaatetta. Tassa on siis ristiriita, joka kaipaa korjausta. Myds tyokengista
olisi hyva laittaa lisdys, jossa sanotaan, ettei ehkd kannata ottaa niitd kaikista
valkoisempia kenkia, vaikka ne mukavat olisikin. Tyokengat likastuvat erittain

suurella todennakoisyydella festivaaliviikonlopun aikana.

Tyotehtavien siséllosté olisi hyva kertoa tarkemmin ja yksityiskohtaisemmin, jotta
varsinkin ensimmaista kertaa festivaaleilla tydskenteleva tietdd, mitd on menossa
tekemaan. Esimerkiksi, mita kaikkea anniskelun tydtehtavat pitavat sisallaan ja
mita kaikkea tyontekijaltd vaaditaan ja odotetaan? Viime kesan info-oppaassa
sanottiin, ettd kaikki tyontekijat ovat valmiita tekemaan kaikkia hommia, niin olisi
hyvé kertoa, etta mitda ndma "kaikki hommat” oikein ovat. Voiko siis olla, etta sinut

laitetaan tekemé&an jotain aivan muuta hommaa, kuin mihin sinut on palkattu?

Epaselvaa oli myds ruokailut ja tauot tydpaivan aikana. Olisi tarkeaa tietaa, minka
verran taukoja ehtii pitamaan tyopaivan aikana, silla se myds maarittaa todella
paljon syomisia téiden ulkopuolella. My6s mahdollisista valipaloista voisi kertoa
etukateen, silla ndin ollen tietaa paljonko omia evaita tarvitsee varata mukaan vai

tarvitseeko ollenkaan.

Kommunikointi Facebookin festivaaliryhmassa oli puutteellista, silla aina
tyontekijoiden kysymyksiin ei tullut vastauksia. Tahan olisi syyta panostaa, silla
nain tyontekija kokee itsensa huomioiduksi. Valilla kysymyksiin vastattiin vain,

ettd selvitelladn, mutta lopullista vastausta ei missaan vaiheessa tullut.
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5 LOPUKSI

Pa&aasiallisina tavoitteina meilla oli tehdd selvityksia Job To Do:n
rekrytointisuunnitelmaa varten, sekd laatia kehitysehdotuksia yrityksen

aikaisemman kesan tyontekija oppaisiin. Nama tavoitteet saavutimme.

Opinnaytetytta tehdessa opimme valtavasti rekrytoinnista ja sen eri osa alueista.
Opinnaytetyobhon lahdimme, omien nakokulmien ja kokemuksien pohjalta.
Teoreettista tietoa rekrytoinnista meilla ei etukateen ollut merkittavasti muuta
kuin, ettd olemme itse olleet tydnhakijan roolissa, seka festivaaleilla toissa.
Saimme kuitenkin tyon aikana hahmotettua rekrytoinnin kokonaisvaltaisesti.
Rekrytointi on aiheena pinnalla ja se muuttuu maailman mukana kovaa tahtia,
kun osaavasta tyovoimasta on paljon kysyntaa. Saimme kunnolla panostaa
toimeksiantajamme rekrytointisuunnitelmaa edistavien ajankohtaisten lahteiden
etsintddn ja hyoddyntdmiseen. Lisaksi oli kehittdvaa tehda virallisempaa
asiasisaltod seka tutkimustyota. Varsinkin kun mielipiteet pitdd pohjustaa
johonkin taustatietoon, oli opettavaista péaasta tydstdmaan johtopaatosten

perusteluja.

Tyon tuloksiin olemme tyytyvaisid. Sinansa rekrytointi aiheena on jatkuva
prosessi ja vaatii ymparivuotista huomiota. Menemalla vielda syvemmalle
rekrytoinnin teoriassa, seké kerdamalla vielda enemman haastateltavia, olisimme
saaneet mahdollisesti enemméan painoarvoa johtop&atoksillemme. Kuitenkin
suhteellisen lyhyessd ajassa saimme hankittua tuloksia, joiden pohjalta

toimeksiantaja voi halutessaan rekrytointiaan tehda.

Erityisesti haastattelut onnistuivat mainiosti ja niiden tulosten pohjalta saimme

rekrytointisuunnitelmaan uusia tarkeita nakdkulmia.
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