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1 JOHDANTO 

Matkailu toimialana on hyvin sesonkipainotteinen. Lapissa talvisesonki on mat-

kailun kiireisintä aikaa (Lapland Above Ordinary 2023). Matkailutoimialalla kärsi-

tään työvoimapulasta, ja tilanne on huonontunut koronapandemian myötä (TEM 

2023, 4). Toimeksiantajayrityksemme Airpro Oy rekrytoi Lapin talvisesonkiin vuo-

sittain yhä enemmän työvoimaa. Jokavuotinen rekrytointiprosessi sisältää omat 

haasteensa, kuinka saadaan osaavaa henkilöstöä ja miten heidät sitoutetaan?  

Opinnäytetyön teoriaosuudessa käsittelemme rekrytointiprosessia, työntekijöi-

den sitouttamista sekä työntekijäkokemusta. Tarkastelemme sesonkityöntekijöi-

den rekrytointia Lapissa ja sen haasteita matkailutoimialan näkökulmasta. Lisäksi 

mietimme, kuinka sesonkityöntekijöitä voidaan aiempaa paremmin sitouttaa toi-

meksiantajayrityksessä. 

Opinnäytetyö toteutetaan toiminnallisena kehittämistyönä, jonka tehtävänä on 

selvittää toimeksiantajamme Airpro Oy:n rekrytointiprosessin nykytila. Työn ta-

voitteena on tuottaa Airpro Oy:lle rekrytointisuunnitelma Lapin lentoasemille tal-

visesongille 2024–2025 sekä selvittää työntekijöiden sitouttamiskeinoja. 

Opinnäytetyömme on tyyliltään toiminnallinen opinnäytetyö. Toiminnallisen opin-

näytetyön tavoitteena on tuottaa asiantuntevasti ja kehittävällä otteella ammatilli-

nen tuotos, jota tukee raportti missä kuvataan tuotoksen lähtökohtia, valintoja 

sekä ratkaisuja perustellusti (Kostamo, Airaksinen & Vilkka 2022, 9).  

Opinnäytetyön aihe ideoitiin yhdessä Airpro Oy:n HR yksikön sekä Rovaniemen 

ja Kuusamon asemapäällikön Jussi Kivimäen kanssa. Kivimäki nosti esille seson-

kityöntekijöiden rekrytoinnin haasteellisuuden ja erityisesti työntekijöiden sitout-

tamisen: miten edeltävien kausien työntekijöitä saataisiin palaamaan seuraavaan 

sesonkiin?  Lapin lentoasemien vakituisen henkilökunnan määrä on vähäistä, jo-

ten palaavat, osaavat työntekijät ovat yritykselle äärimmäisen tärkeitä. 

Opinnäytetyön tavoitteena on tuottaa rekrytointisuunnitelma Lapin lentoasemille 

talvikaudelle 2024–2025. Aihe rajattiin koskemaan Lapin lentoasemia, jossa rek-

rytoidaan isompi määrä työntekijöitä kerran vuodessa eri toimenkuviin.  
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2 TOIMEKSIANTAJA JA TOIMINTAYMPÄRISTÖ 

2.1 Airpro Oy 

Airpro Oy on vuonna 1994 perustettu Finavian tytäryhtiö. Airpro Oy tuottaa maa- 

ja matkustajapalveluita 11 lentoasemalla ympäri Suomen. Airpro Oy:n tytäryhtiö 

RTG Ground Handling Oy tuottaa lentoasemilla maahuolinta palveluita. Airpro 

Oy:n tarjoamiin palveluihin kuuluu turvatarkastus-, siivous-, maahuolinta-, logis-

tiikka-, matkustamo- sekä koulutuspalvelut. (Airpro 2023.)  Yrityksen palveluk-

sessa on noin 1200 työntekijää ympäri Suomen ja talveksi 2023 Lapin lentoase-

mille rekrytoidaan lähes 200 sesonkityöntekijää (Kalliokunnas 2023a).  

Airpro Oy toimii Lapin lentoasemilla Kittilässä, Rovaniemellä, Enontekiöllä, Kuu-

samossa sekä Ivalossa. Enontekiön, Kittilän ja Ivalon lentoasemien asemapääl-

likkönä toimii Markus Kurkinen ja Rovaniemen sekä Kuusamon lentoasemilla 

Jussi Kivimäki. Airpro Oy:llä on Lapin lentoasemilla vakituista henkilöstöä noin 

110 (Kalliokunnas 2023b).   

Sesonkityöntekijöiksi rekrytoidaan turvatarkastajia, kuormaajia, siivoajia sekä lii-

kennevirkailijoita. Aikaisempi työkokemus vastaavista tehtävistä ei ole välttämä-

töntä, sillä Airpro Oy kouluttaa kaikki uudet työntekijänsä. Koulutukset ovat erilai-

sia työtehtävän mukaan ja tapahtuvat niin luokkahuoneessa kuin tietokoneella. 

Peruskoulutuksen jälkeen työntekijän tulee suorittaa vielä työssäoppimisjakso 

(OJT) sekä osaamisen näyttö, jonka jälkeen työntekijällä on riittävät valmiudet 

yksin työskentelyyn.  

Airpro Oy:n 2025 strategia (kuvio 1) linjaa liiketoiminnan suuntaa vuosille 2021–

2025. Strategialupaus on “Your Journey is Our Destination”. Yrityksen tavoit-

teena on kasvaa sekä kehittyä ja visiona tarjota Pohjoismaiden parasta palvelua 

matkan varrelle. Airpro Oy:n missio on mahdollistaa sujuva liikkuvuus tuottamalla 

laadukkaita, tehokkaita ja innovatiivisia matkustamisen ja turva-alan palveluita. 

Strategian tavoitteiksi on kirjattu erinomainen asiakaskokemus, positiivinen työn-

tekijäkokemus sekä olla muuttuvan markkinan kilpailukykyisin toimija. Teemaksi 

viisivuotiseen strategiaan on valittu digitalisaatio sekä vastuullisuus. 
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Kuvio 1. Airpro Oy strategia 2025 (Airpro Intra 2021) 

 

2.2 Toimintaympäristö 

Matkailun osuus Suomen bruttokansantuotteesta vuonna 2021 oli 1,6 % Visit Fin-

landin ennakkotiedon mukaan. Alueellisesti matkailutoimialan merkityksellä brut-

tokansantuotteeseen on suurta vaihtelevuutta Suomessa. Vuonna 2021 suurim-

mat bruttokansantuotteen osuudet olivat Ahvenanmaalla (9,2 %) sekä Lapissa 

(5,6 %).  Viimeisien kolmen vuoden aikana matkailutoimialaa koetelleet korona 

pandemia sekä Venäjän aloittama hyökkäyssota Ukrainaan. Matkailualan yritys-

ten tilannetta vaikeuttaa myös pula osaavasta työvoimasta. Ennen korona pan-

demiaa (2019) matkailun osuus bruttokansantuotteesta oli 2,7 %. (TEM 2023, 8–

15.) 

Matkustaminen on aiempaa suositumpaa globalisaation myötä ja globalisaatio 

kasvattaa matkailua entisestään. Ilmiö näkyy erityisesti lentomatkustamisessa, 

joka on muuttunut harvojen saatavilla olevasta luksuksesta kaikille mahdolliseksi 

matkustustavaksi. Kansainvälinen ilmakuljetusliitto (IATA) on ennustanut lentolii-

kenteen määrän lähes tuplaantuvan vuodesta 2016 (3,8 miljardia matkustajaa) 

vuoteen 2035 mennessä (7,2 miljardia matkustajaa). Arvion mukaan yli 80 % 
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maailman väestöstä ei ole lentänyt ikinä, joten varaa suureen kasvuun on ja kes-

kiluokkien vaurastuessa lentäminen tulee yhä useammalle mahdolliseksi. (Hiltu-

nen 2019, 26–27.)  

Matkustamisen lisääntyessä ilmastonmuutoksesta on tullut matkailutoimialalla 

megatrendi ja suuri haaste, jonka vaikutus näkyy erityisesti ilmailualalla. Airpro 

Oy on nostanut vastuullisuuden esille yritysstrategiassa ja on edelläkävijä pääs-

töttömän maahuolinnan tarjoajana. Vastuullisuus on otettu tehokkaasti osaksi 

brändiä ja keskeiseksi tekijäksi kaikkeen yrityksen toimintaan.  

Lapin matkailun erityispiirre on suuret sesonkivaihtelut. Talvi on Lapin huippuse-

sonki, joka näkyy lentoliikenteen voimakkaana kasvuna. Lapin lentoasemille 

suuntautuvien lentojen määrä on edelleen kasvussa, uusia reittejä avataan ja 

lentoyhtiöt tarjoavat noin 16 prosenttia enemmän matkustajapaikkoja talveen 

2022 verrattuna (Rytkönen 2023).  

2.2.1 Matkailualan työllisyys 

Koronapandemian myötä matkailualalta on kadonnut merkittävästi työntekijöitä. 

Osaavan työvoiman saaminen oli matkailualan haaste jo ennen pandemiaa. Yri-

tykset joutuivat pandemian vuoksi lomauttamaan sekä irtisanomaan henkilökun-

taa. Koronapandemia vaikutti koko matkailutoimialan toimintaympäristöön ja hei-

kensi alan työllisyyttä merkittävästi. Koronapandemian seurauksena osa työnte-

kijöistä vaihtoi alaa pysyvästi sekä palaavia sesonkityöntekijöitä on aikaisempaa 

vähemmän.  (Harju-Myllyaho ym. 2022, 45–51.) Koronapandemian myötä mat-

kailutoimialan houkuttelevuus on laskenut entisestään. 

Matkailutoimialalla osaamishaasteet ovat kasvaneet viime vuosina. Työvoiman 

kouluttamattomuus näkyy erityisesti palvelunlaadun haasteina. Matkailutoimi-

alalle asiakaskokemus on erityisen tärkeää yritysten kilpailuaseman vahvista-

miseksi ja muista toimijoista erottumiseksi (Harju-Myllyaho ym. 2022, 75–76.)  

Matkailutoimialalle on kuitenkin muita aloja helpompaa palkata kouluttamatonta 

sekä ulkomaalaista työvoimaa. Moniin matkailutoimialan työtehtäviin pystytään 
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työpaikalla tapahtuvan perehdytyksen sekä lyhyiden koulutuksien avulla anta-

maan tarvittavat valmiudet. Matkailutoimiala kehittyy ja perinteisen osaamisen li-

säksi alalle tullaan kaipaamaan yhä enemmän korkeakoulutettua työvoimaa, tu-

levaisuuden osaamistarpeita ovat digitaalisuus, kansainvälisyys ja yrityskehityk-

sellinen osaaminen sekä kestävän kehityksen tuntemus (Harju-Myllyaho ym. 

2022, 106). 

2.2.2 Lapin maakunnan matkailun haasteita 

Matkailualalla kärsitään työvoiman kohtaanto-ongelmasta. Kohtaanto-ongel-

mana on yleensä se, että työpaikat sekä työvoima sijaitsevat eri alueilla tai työt-

tömien koulutus ei vastaa työnantajan vaatimuksia tai työnhakija ei ole muuten 

soveltuva työhön (Harju-Myllyaho ym. 2022, 58).  Työvoiman saatavuudessa voi 

olla merkittäviä alueellisia vaihteluita, mutta töitä ei voida siirtää alueille, joissa on 

parempi työvoimatilanne. 

Työ- ja Elinkeinoministeriö on pyrkinyt keksimään ratkaisua matkailualan koh-

taantohaasteeseen Matkailudiili-hankkeen avulla, joka käynnistyi vuonna 2018. 

Hankkeen tavoitteena on kohottaa matkailualan imagoa sekä pyrkiä löytämään 

ratkaisuja matkailuyritysten akuuttiin rekrytointihaasteeseen. Hankkeen aikana 

toteutettiin Sesongista Sesonkiin-kokeilu, jonka tarkoituksena oli löytää ratkaisuja 

työvoiman siirtymiseen eri sesonkien ja toimialojen välillä. (TE-Toimisto 2023.) 

Lapissa merkittävimpiä matkailun työllisyyden haasteita ovat sesonkivaihtelut 

sekä infrastruktuurin puute. Tunnistettuja infran haasteita ovat rajallinen ja puut-

teellinen julkinen liikenne, heikot tietoliikenneyhteydet sekä pula kohtuuhintaisista 

ja hyväkuntoisista vuokra-asunnoista (ELY keskus 2022, 10).  

Matkailualan kasvaessa Lapissa on muodostunut uudenlainen ongelma infran 

riittävyydestä, erityisesti asuntopula on muodostunut ongelmaksi Lapin matkailun 

kehitykselle. Osaavaa ja kokenutta työvoimaa on haastava saada, koska useim-

mat työnantajat pystyvät tarjoamaan vain solumajoitusta, joka ei monesti sovi 

enää vanhempien työnhakijoiden elämäntilanteeseen. Jakamisalustojen kasva-

neen suosion myötä yhä useampi tyhjentynyt asunto laitetaan lyhytaikaiseen 

vuokraukseen.  
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Lapin matkailualan haasteisiin lukeutuu alan sesonkiluonteisuus, jonka ratkaise-

miseksi pyritään lisäämään ja kehittämään matkailua myös kesä- ja syyskaudella 

ja tällä tavoin saamaan matkailu ympärivuotiseksi (Lapin Luotsi 2019). Matkailun 

ympärivuotisuudella voitaisiin saada enemmän vakituisia työpaikkoja ja se saat-

taisi myös luoda painetta infran kehittämiseen erityisesti asuntojen osalta.  
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3 TYÖNTEKIJÖIDEN REKRYTOINTI  

Yrityksen rekrytoinnilla tarkoitetaan kaikkia niitä osa-alueita, vaiheita ja tehtäviä, 

joita tarvitaan työntekijän hankintaan. Yrityksen päätös rekrytoida lisää henkilös-

töä on suuri investointi, johon päädytään usein yrityksen tarpeesta saada uuden-

laista osaamista, edellisen työntekijän irtisanouduttua tai toiminnan laajenemisen 

seurauksena, jota ei pystytä nykyisellä henkilöstömäärällä hallita (Viitala 2021, 

59). Tällaista toiminnan laajenemista tapahtuu usein sesonkipainotteisella mat-

kailualalla.  

Yrityksillä on omat rekrytointistrategiansa, linjaukset siitä, miten rekrytoinnin suh-

teen toimitaan. Strategiaan voidaan määritellä se, millaisia henkilöitä halutaan 

rekrytoida, miten rekrytointi toteutetaan – hyödynnetäänkö jo yrityksen sisäistä 

työvoimaa vai halutaanko palkata henkilöstöä ulkopuolelta sekä minkälaisten ka-

navien kautta henkilöstöä aletaan rekrytoida. Yrityksillä on myös mahdollisuus 

yrittää houkutella motivoituneita opiskelijoita kiinnostumaan yrityksestään työ-

paikkana - tällöin puhutaan etupainotteisesta rekrytoinnista. Tähän voidaan pyr-

kiä usein eri tavoin, kuten järjestämällä avoimien ovien päiviä, erilaisia projekteja 

tai harjoitteluita sekä toimeksiantoja opinnäytetöihin. (Viitala 2021, 59–60, 70.)  

Jotta rekrytointi olisi mahdollisimman laadukasta ja sujuvaa, vaaditaan rekrytoi-

jalta oikeanlaista osaamista aiheesta (Viitala 2021, 63). Viitala (2021, 63) (kuvio 

2) toteaa Fisherin (2013) tutkimukseen viitaten, että mitä taitavampia rekrytointia 

suorittaneet henkilöt olivat, niin sitä tyytyväisempiä sekä sitoutuneempia työhön 

valitut työntekijät olivat – ja koko rekrytointiprosessi koettiin kokonaisuudessaan 

parempana.  
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Kuvio 2. Rekrytointiosaamisen vaikutukset (Viitala 2021, Fisherin 2013 mukaan) 

3.1 Sisäinen rekrytointi 

Rekrytoinnissa voidaan hyödyntää jo yrityksessä työskentelevää henkilöä – täl-

löin puhutaan sisäisestä rekrytoinnista. Sisäisellä rekrytoinnilla on useita etuja; 

se on halvempaa ja nopeampaa. Sen lisäksi se motivoi henkilöstöä oppimaan, 

kehittymään ja etenemään urallaan ja tällä tavoin myös sitouttamaan heitä yrityk-

seen. (Viitala 2021, 63.) 

Sisäinen rekrytointi sisältää myös omat haasteensa. Pitkään yrityksessä työsken-

nellyt henkilö saattaa pitää yllä käytäntöjä, joihin kaivattaisiin muutoksia. Sen li-

säksi on myös mahdollista, että toimikuvasta syntynyt kilpailu voi heikentää työ-

yhteisön ilmapiiriä. (Viitala 2021, 63.) 

3.2 Ulkoinen rekrytointi 

Yrityksen on mahdollista hakea avoimeen paikkaan työntekijää yrityksen ulko-

puolelta, jolloin puhutaan ulkoisesta rekrytoinnista. Ulkoisen rekrytoinnin eduiksi 

lukeutuu se, että työhön on mahdollista saada uudenlaisia näkökulmia, työyhtei-



14 

 

 

sön ilmapiiri mahdollisesti muuttuu paremmaksi sekä mahdollisuus saada mo-

nenlaista uutta osaamista, jota ei välttämättä yrityksen sisältä vielä löydy. (Viitala 

2021, 64.)  

Myös ulkoinen rekrytointi sisältää omat haasteensa. Tehtävään valitun henkilön 

asenteista sekä taidoista ei välttämättä ole etukäteen tietoa ja ulkoinen rekrytointi 

on sisäistä rekrytointia kalliimpaa. (Viitala 2021, 65.) 

Rekrytointikanavat ovat nykypäivänä aiempaa monimuotoisemmat. Internet on 

monen yrityksen pääkanava rekrytoidessa – avoimet tehtävät löytyvät yrityksen 

omien nettisivujen lisäksi useimmiten rekrytointikanavilta, kuten Duunitori-sivus-

tolta sekä TE-toimiston sivustolta. Muita rekrytointikanavia ja tapoja ovat esimer-

kiksi sanoma- ja aikakausilehtien ilmoitukset, rekrytointimessut, yhteistyöt oppi-

laitosten kanssa sekä digitaalisten median kanavien käyttö. Erityisesti sosiaalisen 

median kanavien käyttö rekrytoinnissa on nostanut suosiotaan, pääkanavina Fa-

cebook sekä LinkedIn. (Viitala 2021, 65–66.) Myös Airpro Oy rekrytoi henkilöstöä 

sosiaalisen median kanavillaan Instagramissa sekä TikTokissa.  

3.3 Etupainotteinen rekrytointi 

Etupainotteiseksi rekrytoinniksi kutsutaan toimintaa, jonka avulla voidaan saada 

opiskelijat kiinnostumaan yrityksestä työnantajana. Jotkin yritykset tietoisesti et-

sivät lahjakkaita ja kehittymiseen motivoituneita opiskelijoita, joita koitetaan hou-

kutella yritykseen töihin jo opiskeluaikana. Toimintatavat ovat vaihtelevia mm. yri-

tysvierailuja, yhteistyöprojekteja, työharjoittelupaikkoja, kesätyöpaikkoja sekä 

opinnäytetyö toimeksiantoja käytetään etupainotteisen rekrytoinnin apuna. Työ-

paikalla voidaan nimetä vastuuhenkilö, joka käy oppilaitosvierailuilla sekä opis-

kelijoiden rekrytointimessuilla edustamassa yritystä. (Viitala 2021, 70–71.)  

Aaltosen ja Kuuselan (2023, 27) mukaan nuoret ihmiset ovat myös todennäköi-

semmin valmiita muuttamaan eri paikkakunnalle työn perässä. Yritysten kannat-

taisikin harkita nuorten työllistämistä myös tämän asian kannalta. 
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3.4 Rekrytointiprosessi 

Rekrytointiprosessi (kuvio 3) sisältää useita eri vaiheita ja eri kirjallisuuslähteissä 

tunnistetaan ja esitellään prosessista hieman eri pääpiirteitä. Hyppäsen (2007, 

176) mukaan rekrytointiprosessiin kuuluu kolme vaihetta; suunnittelu, toteutus 

sekä arviointi. Viitala (2021, 61) puolestaan tunnistaa viisi eri rekrytointiprosessin 

vaihetta; rekrytointisuunnitelman luominen, potentiaalisten hakijoiden tavoittami-

nen, työhakemuksiin perehtyminen sekä niiden arviointi ja karsinta, potentiaalis-

ten hakijoiden haastattelu ja viimeisenä vaiheena työtarjouksen laatiminen. Rek-

rytointiprosessin onnistuminen vaikuttaa työnantajaimagoon, joten on tärkeää 

hoitaa prosessi hyvin kaikkien hakijoiden osalta (Viitala & Jylhä 2019, 259). 

 

 
 

Kuvio 3. Rekrytointiprosessin prosessikaavio (Häkkinen 2012, Parkkisen 2010 

mukaan) 
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Lisäsimme rekrytointiprosessin alle myös perehdytyksen, sillä onnistuneen pe-

rehdytyksen avulla pystytään luomaan vielä viimeinen silaus onnistuneelle rekry-

toinnille. Palazzon ja Kleinerin (2002, 56–57) mukaan työntekijän rekrytointi on 

yritykselle suuri sijoitus ja laadukkaan perehdytyksen avulla pystytään hallinnoi-

maan tehtyä sijoitusta sekä tuottaa rahaa ja sen avulla luodaan myös hyvä pohja 

uudelle työntekijälle – hän voi kasvaa ja kehittyä yrityksessä. Viitalan ja Jylhän 

(2019, 259) mukaan hyvän perehdytyksen avulla työntekijä pystyy uudessa työ-

tehtävässä antamaan täyden työpanoksensa nopeammin. Huonosti tehdystä pe-

rehdytyksestä voi seurata laatuvirheitä ja se voi johtaa aiheuttaa huonoa työmo-

tivaatiota.  

3.4.1 Tarpeen tunnistaminen ja rekrytointisuunnitelman luominen 

Rekrytointia suunniteltaessa tulisi pohtia toimikuvan tarpeellisuutta – ovatko toi-

mikuvaan liittyvät työtehtävät yritykselle välttämättömän tarpeellisia tai voitai-

siinko toimikuvaan liittyvät tehtävät suorittaa nykyisellä henkilöstöllä. Mikäli toimi-

kuva ja siihen liittyvät tehtävät ovat välttämättömiä ja uudelle työntekijälle on tar-

vetta, aletaan määrittämään valintakriteerejä. (Viitala 2021, 60). Palazzo ja Klei-

ner (2002, 51–52) painottavat erityisesti avoimen toimikuvan määrittelyä mahdol-

lisimman selkeäksi henkilöprofiilin avulla. Listaamalla ja kuvaamalla toimikuvan 

tehtävät, työntekijältä vaadittavat ominaisuudet, palkka sekä työympäristö helpot-

taa oikean työntekijän rekrytoimista toimikuvaan sekä työntekijän että työnanta-

jan osalta (Palazzo & Kleiner 2002, 51–52).  

Henkilöstöjohtamisen keskeisenä tehtävänä on huolehtia, että yrityksessä on so-

pivasti oikeanlaista henkilöstöä, jonka varassa yritys voi menestyä. Haasteena 

on tasapainottelu henkilöstön määrän, yrityksen menestymisen sekä kustannuk-

sien välillä. Perinteisesti organisaatioiden tehtäviä hoitavat vakituisessa työsuh-

teessa olevat työntekijät, mutta nykyisin asia ei ole niin itsestään selvää. Yrityk-

sien palkkalistoilla pidetään riittävää perusvahvuutta ja kuormitushuippuja paika-

taan esimerkiksi osa-aikaisten, vuokratyöntekijöiden sekä alihankkijoiden avulla. 

(Viitala & Jylhä 2019, 212.) Rekrytointisuunnitelmaa varten tulee miettiä tarkkaan 

työvoiman tarve ja millaisilla työsopimuksilla työntekijöitä palkataan.  
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Sesonkityössä solmitaan usein määräaikaisia sekä osa-aikaisia työsopimuksia. 

Määräaikaisissa työsuhteissa työsuhteen alkamis- ja loppumisajankohta tiede-

tään ennakkoon, ja se perustuu usein työvoimantarpeen määräaikaisuuteen, ku-

ten sesonkiluonteisuuteen. Osa-aikaisien työsopimuksien avulla voidaan koh-

dentaa työvoimaa tarpeen mukaan. Osa-aikainen työntekijä työskentelee työeh-

tosopimuksessa määriteltyä kokoaikaisen työn tuntimäärää vähemmän viikossa, 

eli useimmiten alle 35 tuntia. (Viitala & Jylhä 2019, 212.) 

3.4.2 Henkilöarviointi 

Yrityksen rekrytointiprosessiin sisältyy henkilöarviointi. Tämän vaiheen tarkoituk-

sena on havainnoida ja arvioida, onko hakija sopiva avoimeen työtehtävään 

(Haapajärvi, Härkönen & Eskola 2022, 265). Henkilöarvioinnissa huomioidaan 

mm. hakijan työhistoria, erityistaidot ja koulutus, jonka lisäksi työnantaja voi olla 

kiinnostunut hakijan persoonasta sekä hänen asenteestaan (Viitala 2021, 68).  

Työnantajalla on useita mahdollisia tapoja arvioida työnhakijoita, kuten erilaiset 

testit, käytännön harjoitteet, työnäytteet, suositukset, ansioluettelot sekä haastat-

telut. Haastattelu on yksi tärkeimmistä vaiheista arvioinnissa ja työntekijän valit-

semisessa. Haastattelu etenee jäsennellyn rungon mukaisesti, johon on kirjattu 

tärkeimmät kysymykset avoimeen työtehtävään sekä hakijan ominaisuuksiin liit-

tyen. Tämän lisäksi on myös mahdollista, että rekrytoija esittää ennalta suunnit-

telemattomia kysymyksiä.  (Viitala 2021, 68.) Hsiaon ja Kleinerin (2002, 50–51) 

mukaan haastatteluun tulisi valmistautua hyvin, jotta rekrytointi sujuisi mahdolli-

simman tehokkaasti ja onnistuneesti.   

Henkilötietolaki luo omat rajoitteensa henkilöarviointiin – työnantaja ei saa kysellä 

hakijan edellisistä työpaikoista tietoa, eikä etsiä netistä tietoa ilman hakijan lupaa. 

Myöskään haastatteluvaiheessa työnantaja ei saa kysellä hakijan yksityiselä-

mästä. (Viitala 2021, 68.) Yhdenvertaisuuslaki kieltää syrjinnän iän, alkuperän, 

kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toimin-

nan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, 

seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkilöön liittyvän syyn perusteella (Yh-
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denvertaisuuslaki 2014/1325 § 3:8). Lisäksi työelämässä on kiellettyä syrjintä su-

kupuolen perusteella, tämä on säädetty tasa-arvolaissa. Työnantajan tulee edis-

tää työntekijöiden yhdenvertaisuutta ja ehkäistävä työpaikalla tapahtuvaa syrjin-

tää. (Työsuojeluhallinto 2023.) 

3.4.3 Työtarjouksen laatiminen 

Kun hakija on suoriutunut kaikista hakuvaiheista onnistuneesti ja päätös valitusta 

työntekijästä on tehty, on aika laatia työtarjous (Palazzo & Kleiner 2002, 56). Työ-

tarjouksen tekemisen kanssa ei kannata viivytellä – paras hakijaehdokas on to-

dennäköisesti haluttu myös muiden työnantajien keskuudessa (Hsiao & Kleiner 

2002, 58). Työtarjouksen yksi tärkeimmistä vaiheista on työstä saatavan palkan 

sopiminen. Myös muut erilaiset palkitsemiselementit huomioidaan peruspalkkaa 

määriteltäessä. Työtarjouksen yhteydessä käydään läpi työsuhteeseen ja -sopi-

mukseen liittyvät ehdot – mikäli työntekijä hyväksyy nämä, voidaan sopia aika 

työsopimuksen tekemiselle. Työsopimuksen hyväksyminen aloittaa uuden työn-

tekijän työsuhteen. (Hyppänen 2007, 193.)  

Hyppäsen (2007, 193) mukaan työsopimus laaditaan yleisesti ottaen kirjallisena 

ja siihen on kirjattu tärkeimmät työsuhteeseen liittyvät tiedot ja ehdot. Sopimuk-

sessa mainitaan ainakin:  

• Työsuhteen sopijat 

• Työsuhteen alkamisajankohta 

• Tehtävänimike 

• Työpaikan sijainti 

• Työaika 

• Työsuhteen kesto 

• Palkka 

• Sairausajan palkka 

• Vuosiloma ja lomaraha 
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• Koeaika 

• Irtisanomisaika 

• Sovellettava työehtosopimus 

• Salassapitovelvoite  

 

3.4.4 Perehdytys 

Perehdytys on olennainen osa työntekijän työsuhdetta ja se voidaan aloittaa jo 

rekrytointiprosessin haastatteluvaiheessa käymällä läpi yrityksen perustietoja, ar-

voja sekä toimintatapoja. Vaihtoehtoisesti tulevalle työntekijälle voidaan antaa 

perehdytysmateriaalia yrityksestä esimerkiksi Tervetuloa taloon-kirjan muo-

dossa. (Surakka & Laine 2011, 154–155.) Työntekijän hyvä valmistautuminen 

uuteen työhön myös parantaa itse perehdyttämisjaksoa.  

Haastattelun jälkeen perehdytys etenee uuden työntekijän saapuessa töihin. Uu-

den työntekijän vastaanottoon tulisi panostaa ja tehdä siitä mahdollisimman po-

sitiivinen kokemus – tällä tavoin hän tuntee olevansa tervetullut työyhteisöön ja 

uusi työsuhde alkaa mahdollisimman hyvin. Esihenkilön olisi hyvä olla vastaan-

ottamassa uutta työntekijää ja kertoa hänelle tarpeelliset tiedot yrityksestä, liike-

toiminnasta ja toimintatavoista sekä esitellä hänet työyhteisölle. (Viitala 2021, 

83.) Perehdytyksen apuna voidaan käyttää erilaisia työkaluja ja menetelmiä, joilla 

pystytään kartoittamaan perehdytyksen etenemistä ja varmistetaan, että uusi 

työntekijä oppii kaiken tarvittavan. Tämän avulla myös uudelle työntekijälle sel-

keytyy se, mitä häneltä odotetaan.  

Perehdytys etenee ensimmäisten päivien aikana työsuhteen läpikäymiseen. Työ-

suhteen ehdot käydään läpi, jonka jälkeen tarkastellaan ja allekirjoitetaan työso-

pimus. Tähän perehdytysvaiheeseen kuuluu myös työ-, tauko- ja pukeutumistilo-

jen esittely, pelisääntöjen, poissaolokäytäntöjen sekä työterveyteen ja -hyvinvoin-

tiin liittyvien osa-alueiden läpikäynti. Myös oleelliset tietojärjestelmäsovellukset 

sekä palkanmaksuun liittyvät asiat, kuten palkanmaksupäivä ja palkkausperus-

teet olisi hyvä käydä läpi. (Viitala 2021, 83–84.) 
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Kun työsuhteeseen liittyvät asiat on perehdytetty huolellisesti, voidaan siirtyä itse 

työpaikkaan ja työhön perehdyttämiseen. Tässä vaiheessa perehdytystä tutustu-

taan työtehtäviin, työvälineisiin, tulosten laadun tekijöihin ja arviointiin, työturval-

lisuuteen sekä poikkeustilanteisiin. (Viitala 2021, 84.)  

Muutaman kuukauden jälkeen varsinainen perehdytys loppuu ja tällöin esihenki-

lön olisikin hyvä käydä keskustelu työntekijän kanssa, jossa pystytään arvioida 

perehdytyksen onnistumista (Surakka & Laine 2011, 156). Perehdytys voidaan 

katsoa onnistuneeksi silloin, kun uusi työntekijä tietää omat työtehtävänsä ja sen, 

mitä häneltä työssään odotetaan (Viitala 2021, 84).  Uusia opittavia asioita sekä 

tilanteita tulee myös perehdytysjakson jälkeen, joten uusi työntekijä kaipaa edel-

leen tukea sekä työyhteisöltään ja esihenkilöltään.  
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4 TYÖNTEKIJÖIDEN SITOUTTAMINEN  

4.1 Sitouttaminen 

Työntekijän sitouttamista yritykseen voitaisiin kuvailla moniulotteisena projektina, 

johon voidaan vaikuttaa useilla eri tavoilla. Sitoutumista voidaan kuvailla myös 

psykologisena suhteena tai sopimuksena yrityksen ja työntekijän välillä. Työnte-

kijä kokee tyytyväisyyttä ja halua sitoutua yritykseen, mikäli suhde työntekijän ja 

yrityksen välillä on hyvä, jos suhde on sen sijaan heikko, työntekijän kynnys irti-

sanoutua on matalampi. Sitoutumisen tulisi myös olla vuorovaikutteista - pelkäs-

tään työntekijä ei sitoudu yritykseen, vaan myös yrityksen tulee osoittaa olevansa 

sitoutunut työntekijään. Näin työntekijä voi luottaa siihen, että työsuhde on py-

syvä. (Viitala 2021, 39.)  

Viitalan (2021, 40) mukaan henkilöstön sitouttamisen keinoja ovat muun muassa 

kiinnostavat ja sopivasti kuormittavat työtehtävät, mahdollisuus yhdistää työ muu-

hun elämään, hyvä johtaminen, palkkaus sekä edut, mahdollisuus kehittyä työssä 

sekä kuulluksi tuleminen ja mahdollisuus osallistua työpaikan päätöksentekoon.  

Työntekijän sitoutumiseen yritykseen vaikuttaa myös työntekijän tunne siitä, että 

hän on merkityksellinen yrityksen toiminnalle. Tällainen tunneperäinen sitoutumi-

nen on molemmille osapuolille positiivista – sitoutunut työntekijä on innostunut ja 

lojaali, tekee parhaansa ja on valmis venymään tarvittaessa. (Viitala 2021, 40.) 

Hyppänen (2007, 143) mainitsee, että työntekijän sitoutumiseen vaikuttaa hänen 

kokemansa työtyytyväisyys. Työtyytyväisyyttä ja sitoutumista voitaisiin edistää 

antamalla tukea johdon puolelta, mutta myös mahdollistamalla työnteon suoritta-

nen itsenäisesti. Näiden lisäksi laadukas työvuorosuunnittelu lisää tyytyväisyyttä 

ja sitoutumista – työn lisäksi vapaa-ajalle sekä palautumiselle jää aikaa. (Hyppä-

nen 2007, 143.) 

Luottamuksella on suuri rooli sitoutumista edistävänä tekijänä. Työnantajan ja 

työntekijän välisen luottamuksen ollessa kunnossa työntekijä voi luottaa työsuh-
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teen jatkuvan seuraavana sesonkina, mikäli näin luvataan.  (Kaihua, Kemi, Ta-

paninen, Vähäkuopus 2020, 40). Työnantajan ja työntekijän välistä luottamusta 

voidaan vahvistaa positiivisen työntekijäkokemuksen kautta.  

Myös onnistunut rekrytointi lisää työntekijän sitoutumista yritykseen. Sitoutumista 

voidaan rekrytoinnin aikana edistää luomalla hakijalle todenmukaiset odotukset 

ja perehdyttämällä tehtäviin huolellisesti. (Viitala 2021, 70.) Etenkin nuorten ih-

misten kohdalla on havaittu sitoutumattomuutta, mikäli työtehtävät eivät ole tar-

peeksi haastavia tai mielekkäitä – lisäksi sitoutumista yritykseen voitaisiin lisätä 

laadukkaalla perehdytyksellä (Lämsä, Ekonen, Kärkäs & Koponen 2012, 38).  

4.2 Työmotivaatio  

Johtamisen näkökulmasta on olennaista tietää mikä työntekijää motivoi työssä. 

Työssä suoriutumiseen vaikuttavat työntekijän valmiudet, osaaminen, motivaatio 

sekä työkyky. Lisäksi työssä suoriutumiseen vaikuttavat työympäristö, kollegat, 

esihenkilöiltä saatava tuki sekä työilmapiiri. Motivaatio jaetaan sisäiseen ja ulkoi-

seen motivaatioon. Sisäisessä motivaatiossa tyydytys tulee itse työstä ja aikaan-

saannoksista. Ulkoisessa motivaatiossa tyydytys saadaan ulkoisten palkkioiden 

kuten palkan tai muun taloudellisen hyödyn avulla. (Viitala &  

Jylhä 2019, 221–222.)  

Motivoitunut työntekijä sitoutuu työtehtäviinsä paremmin sekä työskentelee posi-

tiivisen asenteen kautta, joka näkyy työtehtävien suorittamisessa. Viitalan ja Jyl-

hän (2019, 221) mukaan motivaatio syntyy työntekijän persoonallisuuden, työ-

tehtävän ja työympäristön yhteysvaikutuksesta.  

Frederick Herzberg (1959) kaksifaktioteorian (kuvio 4) mukaan työssä motivoitu-

miseen vaikuttavat kaksi eri tarpeiden luokkaa, jotka vaikuttavat eri tavoin yksilön 

motivaatioon. Herzberg nimesi tarpeiden luokat hygieniatekijöiksi sekä motivaa-

tiotekijöiksi. Hygieniatekijöitä ovat työn ulkopuoliset tekijät, jotka eivät sinänsä 

johda parempaan työsuoritukseen, mutta aiheuttavat tyytymättömyyttä ollessaan 

huonolla tasolla ja vaikuttavat negatiivisesti motivaatioon. Motivaatiotekijät liitty-

vät itse työhön ja ne tuottavat sekä vahvistavat yksilön työmotivaatiota. Työn 
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kautta voi kokea saavuttamisen riemua, innostavia haasteita, tyydytystä, onnis-

tumisia sekä arvostusta ja kiitosta.  (Viitala & Jylhä 2019, 224-225.) 

 

 
 

Kuvio 4. Herzberg (1959) kaksifaktioteorian motivoitumisen luokat  

 

Viitalan ja Jylhän (2019, 225) mukaan Herzbergin kaksifaktioteoriaa voidaan kui-

tenkin kritisoida, koska siinä oletetaan kaikkien ihmisten motivaatiotekijöiden ole-

van samanlaisia.  

Nykyaikana työnteko ei ole ihmiselle vain keino elättää itsensä ja selviytyä. Työn 

kautta halutaan toteuttaa itseään, hakea merkityksellisyyden tunnetta ja etenkin 

arvojen kohtaaminen työnantajan kanssa on aiempaa tärkeämpää. Työntekijöillä 

on erilaisia motivaatiotekijöitä, joita voidaan selvittää tuntemalla työntekijät yksi-

löinä. Johtamisella on suuri vaikutus yksilön motivaation syntymiseen ja organi-

saatio voi tukea motivaation syntymistä päätöksillään. Arvostus työntekijöitä koh-

taan, onnistumismahdollisuuksien tarjoaminen, sekä rakentava palaute on lähi-

johtajan arkisia keinoja kasvattaa työntekijän motivaatiota. Kun ymmärretään 

työntekijöiden motivaatiotekijöitä, voidaan tuottaa aiempaa parempia työntekijä-

kokemuksia.  
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4.3 Positiivinen työntekijäkokemus 

Airpro Oy on nostanut 2025 strategiassa (kuvio 1) tavoitteeksi positiivisen työn-

tekijäkokemuksen. Työntekijäkokemus on jokaisen työntekijän henkilökohtainen 

tuntemus työnantajasta, sen muodostuminen jatkuu läpi työsuhteen ja kehittyy 

ajan kanssa.  

Työntekijäkokemus on käsitteenä verrattain uusi (Batat 2022, 995), mutta sen 

tärkeyttä ei voi nykypäivänä väheksyä. Batat (2022, 995) kirjoittikin Morganiin 

(2017) viitaten, että työntekijäkokemus ei pelkästään ole innovaatioiden alkuperä, 

vaan sen lisäksi se toimii suunnitelmana palkata ja sitouttaa lahjakkaita tekijöitä 

sekä keinona parantaa asiakkaiden tyytyväisyyttä.  

Työntekijäkokemus syntyy organisaation sekä esihenkilön ja työntekijän väli-

sessä vuorovaikutuksessa. Positiiviseksi työntekijäkokemus muuttuu positiivisien 

tunteiden sekä asenteiden kautta. Esihenkilöt ja organisaatio ovat avainase-

massa positiivisen työntekijäkokemuksen muodostamisessa. Työntekijäkoke-

musta voidaan johtaa tuntemalla työntekijät ja ymmärtämällä sekä tunnistamalla 

heidän vahvuuksiaan, luomalla luottamuksellinen ilmapiiri sekä kohtelemalla 

työntekijöitä tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti (Kaihua ym. 2020, 8.)  

Työntekijäkokemuksen muodostuminen alkaa mielikuvista ja odotuksista jo en-

nen ensimmäistä kontaktia työpaikkaan. Yrityksen brändi, sosiaalisen median ka-

navat, kotisivut sekä mahdolliset tuttavien kokemukset yrityksestä muodostavat 

työnhakijalle mielikuvan, joka lopulta kohtaa todellisuuden kanssa rekrytointipro-

sessin aikana. Kun työntekijälle on muodostunut mielikuva yrityksestä alkaa syn-

tymään myös erilaisia odotuksia yritystä kohtaan. (Kaihua ym. 2020, 12–15.)  

Rekrytointivaiheessa onkin tärkeää, että pidetään kiinni työhaastattelussa sovi-

tuista asioista. Positiiviseen työntekijäkokemukseen voidaan vaikuttaa tekemällä 

rekrytointiprosessista helppo ja käyttäjäystävällinen. Työpaikasta tulee antaa to-

tuudenmukainen kuva ja viestinnän tulee olla ystävällistä ja selkeää. (Kaihua ym. 

2020, 15.) Työntekijä voi esimerkiksi haastattelun perusteella odottaa yhteyden-

ottoa tai väliaikatietoa työpaikasta. Luvatusta ilmoittamisajankohdasta on tärkeää 
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pitää kiinni, koska sen laiminlyöminen saa yrityksen luotettavuuden laskemaan 

työntekijän silmissä ja luo negatiivisen kokemuksen.  

Työntekijäymmärrys on avainasemassa, kun pohditaan työntekijäkokemusta. 

Esihenkilöiden on tärkeää ymmärtää kaikkien työntekijöiden olevan erilaisia ja 

erilaisissa elämäntilanteissa. Eri vaiheessa elämää olevilla työntekijöillä on erilai-

set tarpeet työn ja muun elämän yhdistämisen kannalta. 

Sesonkityöntekijöille voidaan luoda positiivinen työntekijäkokemus, kun rekry-

tointi sujuu nopeasti ja helposti. Tähän voidaan vaikuttaa mm. järjestämällä etä-

haastatteluita ja mahdollistamalla työsopimuksen allekirjoitus etänä. Sesonki-

työntekijälle on tärkeää työn joustavuus ja työtä tulisi olla paljon tarjolla sesongin 

ajaksi. (Kaihua ym. 2020, 16–17, 24–25.) Sesonkityöntekijän odotukset voidaan 

ylittää esimerkiksi avustamalla asunnon löytämisessä.  

 

 



26 

 

 

5 REKRYTOINNIN LÄHTÖTILANNE  

5.1 Rekrytointiprosessin kehittämismenetelmät  

Tietoperustan lisäksi tarvitsimme opinnäytetyötämme varten henkilökohtaista tie-

toa. Henkilökohtainen tieto muodostuu ammatillisessa arjessa ja se on tärkeää 

alan ja sen toimintojen kehittämiseksi. Henkilökohtaisen tiedon saaminen osaksi 

kehittämistyötämme vaatii menetelmällisiä keinoja. Menetelmällisiä keinoja hen-

kilökohtaisen tiedon hyödyntämiseen ovat esimerkiksi haastattelut, kyselyt, 

SWOT- analyysi eli nelikenttäanalyysi sekä Pestel-analyysi. Kehittämistoiminnan 

avulla voidaan jakaa ammatillista arjen tietoa sekä muodostaa siitä uutta tietoa 

toiminnan kehittämiseksi. (Kostamo ym. 2022, 16.) Valitsimme kehittämistyö-

hömme kyselyt sekä haastattelut tavoiksi hankkia tietoa, joita hyödyntäen loimme 

opinnäytetyön tuotoksena rekrytointisuunnitelman.  

Kyselyn tarkoitus kehittämismenetelmänä on kerätä tietoa lähtötilanteesta. Siinä 

laaditaan selkeät kysymykset aiheesta, josta tietoa halutaan kerätä ja se kohdis-

tetaan laajalle ryhmälle. Kysely voidaan suorittaa puhelimitse tai lähettää se lo-

makkeen muodossa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 40–41.) Henkilöstölle 

suunnatun kyselyn avulla selvitämme työntekijöiden näkökulmasta rekrytoinnin 

onnistumista. Kyselyn avulla saamme tietoa henkilöstöltä rekrytoinnin sujuvuu-

desta sekä sitoutumiseen liittyvistä tekijöistä. Vastausten analysoinnin avulla pys-

tymme tunnistamaan rekrytointiprosessiin liittyvät haasteet ja kehittää niitä suju-

vimmiksi. 

Toiseksi kehittämismenetelmäksi valikoitui haastattelu. Haastattelumenetelmiä 

on olemassa useita erilaisia, kuten teemahaastattelu tai strukturoitu haastattelu. 

Strukturoitu haastattelu muistuttaa toteutustavaltaan kyselyä, siinä on selkeä 

runko, jonka mukaan edetään. (Ojasalo ym. 2015, 41.) Meidän menetelmäk-

semme valikoitui strukturoitu haastattelu – olemme laatineet haastattelukysymyk-

set, jotka lähetämme Lapin sesongin rekrytointiin vuonna 2023 osallistuneille esi-

henkilöille. Esihenkilöille suunnattujen haastatteluiden avulla kartoitamme, 

kuinka hyvin sesonkityöntekijöiden rekrytointi onnistui heidän näkökulmastaan ja 

millaisia kehittämistarpeita he tunnistavat. 
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5.2 Esihenkilöiden haastattelut 

Selvitimme rekrytoinnin nykytilannetta haastattelemalla talven 2023–2024 seson-

kityöntekijöiden rekrytointiin osallistuneita esihenkilöitä. Esihenkilöiden haastat-

telun avulla halusimme selvittää, millaisia ongelmakohtia rekrytoijat ovat huo-

manneet. Kysyimme esihenkilöiltä työntekijöiden sitouttamisesta, millaisien syi-

den vuoksi tarjotusta työpaikasta kieltäydytään sekä mikä on nykyisessä rekry-

tointi tavassa toimivaa ja mitä he haluaisivat parantaa.  Rekrytointisuunnitelman 

tarkoituksena on vastata rekrytoijien tarpeisiin ja helpottaa heidän työtään, jonka 

vuoksi koimme haastattelemisen tärkeäksi. Lisäksi pyysimme Airpro Oy:n HR-

osastolta aiempia rekrytointisuunnitelmia, jotta saamme paremman käsityksen, 

miten aiempina vuosina rekrytointi on toteutettu.  

Haastatteluja on toteutettu 7.10.-22.10.2023 välisellä ajalla sähköpostitse sekä 

Teams-kokouksien avulla. Esihenkilöiden haastatteluissa halusimme selvittää 

kauden 2023–2024 rekrytoinnin sujumista, kehityskohteita, haasteita sekä sitä, 

vaikuttaako jokin tietty tekijä työpaikan vastaanottamiseen. Valitsimme opinnäy-

tetyömme tietoperustaan positiivisen työntekijäkokemuksen, koska Airpro Oy on 

nostanut sen esille 2025 strategiassa, ja selvitimmekin tietävätkö esihenkilöt, 

kuinka työntekijäkokemusta johdetaan ja kuinka siihen voidaan jo rekrytointivai-

heessa vaikuttaa. Opinnäytetyön aihetta suunnitellessamme Kivimäki kertoi toi-

vovansa ratkaisuja sesonkityöntekijöiden sitouttamiseen, joten kysyimme myös, 

kuinka esihenkilöt sitouttaisivat sesonkityöntekijöitä. 

 

Haastattelujen runkona käytimme seuraavia kysymyksiä:  

 

1. Miten rekrytointi talveksi sujui mielestäsi? Mikä oli hyvää nykyisessä käy-

tännössä, mitä parantaisit ensi talvea ajatellen?   

2. Osa työntekijöistä ei ota työtä vastaan. Millaisien syiden vuoksi, vaikut-

taako esimerkiksi tarjotut sopimukset tai asuntotilanne rekrytointiin?   

3. Minkälaisia haasteita olette kohdanneet edellisten ja tämän talven rekry-

toinneissa?   
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4. Onko työntekijäkokemuksen johtaminen sinulle tuttu käsite? Tiedätkö mi-

ten rekrytoinnin avulla voi vaikuttaa työntekijäkokemukseen?  

5. Millaisilla toimenpiteillä työntekijöitä saataisiin sitoutettua työpaikkaan ja 

palaamaan ensi sesonkiin?  

 

5.3 Henkilöstökysely  

Henkilöstökysely luotiin Webropolin kautta ja linkki toimitettiin rekrytointiin osal-

listuneelle henkilöstölle Lapin lentoasemien esihenkilöiden toimesta. Henkilöstö-

kyselyssä halusimme pakollisien kysymyksien avulla selvittää tämän vuoden rek-

rytoinnin onnistumista sekä toimivia rekrytointikanavia, työntekijöiden sitoutumi-

seen sekä työntekijäkokemukseen vaikuttavia tekijöitä. Avoimien kysymysten 

avulla selvitimme, millaisia mielikuvia hakijoilla oli Airpro Oy:sta työnantajana en-

nen ja jälkeen rekrytointiprosessin sekä mikä saa sesonkityöntekijöitä palaamaan 

yrityksen palvelukseen.  

Henkilöstökysely koostui yhdestätoista kysymyksestä, jonka lisäksi palaaville 

työntekijöille oli kaksi lisäkysymystä. Kysymyksistä seitsemän oli pakollisia. Ky-

symykset olivat luonnoltaan monivalinta- sekä avoimia kysymyksiä. Henkilöstö-

kyselyn pohja on lisätty liitteisiin havainnollistamisen tueksi (Liite 1).  

Henkilöstökysely oli avoinna vastattavaksi aikavälillä 7.-22.10.2023. Kysely oli 

avattu vastaajien toimesta 47 kertaa ja vastauksia tuli yhteensä 16 kappaletta. 

Toivoimme hieman kattavampaa vastausmäärää, mutta tälläkin määrällä saimme 

selvitettyä rekrytoinnin sujuvuuden pääpiirteet.   
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6 TULOKSET JA TUOTOS 

6.1 Esihenkilöiden haastattelujen analysointi  

Haastattelun tuloksia analysoidessa havaitsimme monia yhtäläisyyksiä vastauk-

sissa. Erityisesti rekrytoinnin haasteiden osalta huomasimme yhtäläisyyksiä rek-

rytoinnin aikataulun, hakijamäärän, asuntopulan, muiden toimijoiden kanssa 

työntekijöistä kilpailu, palkkatason sekä palkattoman koulutuksen osalta.   

Esihenkilöiden mielestä rekrytointi sujui pääasiassa ihan hyvin. Uuden Laura rek-

rytointijärjestelmän avulla rekrytointiprosessia oli helpompi seurata. TikTok nousi 

esille toimivana rekrytointikanavana. Osa työtehtävistä oli aiempaa halutumpia ja 

näihin saatiin hyvin rekrytoitua työvoimaa.   

Kehityskohteiksi mainittiin mm. rekrytoinnin myöhäinen ajankohta. Rekrytoinnin 

aikataulun osalta haasteeksi muodostui liian myöhäinen aloitus. Rekrytointi tuli-

sikin jatkossa aloittaa edellisiä vuosia aikaisemmin – vielä parempaan tulokseen 

pääsisimme, jos rekrytointia alettaisiin ajatella enemmänkin ympärivuotisena pro-

jektina. Airpro Oy:n osalta turvallisuusselvitykset ovat hidas prosessi, joka vaikut-

taa kurssien ajankohdan myöhästymiseen ja pidentää jo valmiiksi pitkää rekry-

tointiprosessia. Rekrytointi-ilmoituksen selkeyttäminen nousi myös esille. Alun 

perin rekrytointi-ilmoitus oli julkaistu Airpro Oy:n kanavilla geneerisenä ilmoituk-

sena – työtehtäviä tai asemia ei ollut määritelty ilmoitukseen, mikä oli saanut ai-

kaan sen, että hakijat eivät olleet tienneet, mille asemalle ovat hakemuksensa 

tehneet. Rekrytointi-ilmoitus tuli myös TE-palveluiden sivuille noin viikko rekry-

toinnin alkamisen jälkeen. Uudeksi haasteeksi on muodostunut ghostaus, valitut 

henkilöt eivät kehdanneet ilmoittaa, etteivät ota työpaikkaa vastaan.   

Lentoasemien rekrytoinnin onnistumisessa vaikuttaa olennaisesti kumpaan yri-

tykseen henkilöstöä rekrytoidaan. Maahuolinnan (RTG Ground Handling Oy) rek-

rytointi koetaan esihenkilöiden haastattelujen perusteella helpommaksi, tähän 

vaikuttaa aiempien sesonkien sesonkityöntekijöiden sitoutuminen yritykseen. 

Airpro Oy:n puolella palaavaa työvoimaa on vähemmän. Airpro Oy:n TES on RTG 

Ground Handling Oy:n TES:iä heikompi – mm. palkkataso, henkilökohtaisen pal-
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kanosan puuttuminen, ja kehittymismahdollisuuksien puute vaikuttaa työntekijöi-

den sitoutumiseen. Airpro Oy:n haasteeksi on muodostunut mm. turva-siistijä mo-

niosaajien rekrytointi, joka vaikutti hakemuksien määrään. Siistijöistä on pulaa, 

eikä Airpro Oy:n työnantajana ole kilpailukykyinen palkkauksen osalta matkai-

lualan muihin toimijoihin verrattuna.   

Osalla paikkakunnista asuntopula vaikuttaa työntekijöiden saatavuuteen. Tarjotut 

sopimukset ovat pääosin tuntityösopimuksia, jonka vuoksi osa potentiaalisista 

työntekijöistä ei ole valmis muuttamaan työn perässä paikkakunnalle. Tuntityöso-

pimukset ovat sesonkityöntekijän kannalta epävarmoja. Asuntopulan ratkaise-

miseksi on järjestetty solumajoituksia, mutta nämäkään eivät sovellu kaikille.   

Positiivinen työntekijäkokemus on esihenkilöstölle tuttu käsite strategian kautta, 

mutta sitä ei ole käsitteenä avattu tarkemmin. Epävarmuutta on, kuinka työnteki-

jäkokemusta halutaan johdettavan ja millä tavoin positiiviseen työntekijäkoke-

mukseen voidaan vaikuttaa. Nykyistä strategiaa edeltäneet avainteot olivat sel-

keä ohjenuora esihenkilölle työntekijäkokemuksen tuottamiseen. Rekrytoinnin ul-

koistamisen koetaan vaikuttavan työntekijäkokemukseen negatiivisesti. Esihen-

kilöt tuntevat vakituisen henkilöstön asemittain. Kun rekrytointi hoidetaan omalla 

porukalla, saadaan rekrytoitua työyhteisöön sopivia henkilöitä, jotka eivät riko 

työyhteisön ilmapiiriä.  

Esihenkilöiden keinoja vaikuttaa työntekijäkokemukseen oli rento ja nuorekas ote 

haastatteluissa. Useampi mainitsi tärkeäksi tekijäksi rehellisyyden - käydään läpi 

mahdollisimman avoimesti työn hyvät sekä huonot puolet, kuten työvuorojen epä-

säännöllisyys sekä TES Airpro Oy:n osalta. Suurin osa esihenkilöistä koki, että 

palkaton koulutus karkotti hakijoita. Eräs esihenkilö, joka ei kokenut koulutuksien 

palkattomuutta ongelmana, kertoo haastattelutilanteessa palkattomasta koulu-

tuksesta hakijalle positiiviseen sävyyn. ”Tarjoamme työhön valituille ilmaisen am-

mattiin valmistavan koulutuksen, joka käy kaikilla Suomen 11 lentoasemalla sekä 

kansainvälisestikin.”   

Sitouttamiseen ehdotettiin ratkaisuksi mm. sitouttamis- tai allekirjoitusbonusta. 

Muita sitouttamisen kehitysehdotuksia oli majoituksen järjestäminen, töiden tar-
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joaminen sesongin ulkopuolella, työhyvinvointiin panostaminen sekä hyvän työil-

mapiirin ylläpito. Airpro Oy:n puolella ratkaisuksi ehdotettiin erityisesti palkkata-

son tarkastelua sekä työssä etenemismahdollisuuksien kehittämistä. Hyville 

työntekijöille, joiden toivotaan palaavan seuraavaan kauteen, voitaisiin tarjota pa-

rempia työsopimuksia ja näitä voitaisiin allekirjoitella jo kuluneen sesongin päät-

teeksi. 

6.2 Yhteenveto esihenkilöiden haastatteluista 

Esihenkilöiden haastattelujen perusteella oma käsityksemme rekrytoinnin nykyti-

lanteesta vahvistui. Airpro Oy on onnistunut vuosien varrella kehittämään työn-

antajakuvaa positiivisemmaksi ja on yrityksenä nuorekas. Monet hakijoista ovat-

kin nuoria ja heidän tavoittamiseksensa sosiaalisen median kanavien monipuoli-

nen hyödyntäminen on tärkeää. 

Haastattelujen perusteella saimme vaikutuksen, ettei Airpro Oy hyödynnä tar-

peeksi oppilaitosyhteistyötä etupainotteisen rekrytoinnin työvälineenä. Työvoi-

man kohtaantohaasteeseen voitaisiin miettiä ratkaisuksi paikkakunnalla asuvien 

opiskelijoiden aktiivisempaa rekrytointia. Opiskelijat ovat yleisesti ottaen kiinnos-

tuneempia joustavista työsopimuksista sekä ilta- ja viikonloppuvuoroista. Rekry-

toinnin aikataulun osalta haasteeksi muodostui liian myöhäinen aloitus. Rekry-

tointi tulisikin jatkossa aloittaa edellisiä vuosia aikaisemmin – vielä parempaan 

tulokseen pääsisimme, jos rekrytointia alettaisiin ajatella ympärivuotisena projek-

tina. 

Airpro Oy:n johtamisvalmennukseen voitaisiin nostaa työntekijäkokemuksen joh-

taminen yhdeksi osa-alueeksi. Esihenkilöille voidaan antaa valmiit raamit, kuinka 

positiivista työntekijäkokemusta halutaan edistää Airpro Oy:n henkilöstön kes-

kuudessa ja mitä keinoja esihenkilöillä on käytettävissä.  

Siistijöiden rekrytoinnin osalta meille selvisi, että maahanmuuttotaustaisia haki-

joita on paljon. Aiemmin Airpro Oy on jo luopunut suomen kielen kielivaatimuk-

sesta siistijöiden osalta, mutta turvallisuusselvitykset tuottavat oman haasteensa 

rekrytointiin. Airpro Oy:n kannattaisi seuraavaa sesonkia varten selvittää, mitä 

tietoa Finavia vaatii ulkomaalaistaustaiselta työntekijältä. Tämän tiedon avulla 
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rekrytoivan henkilöstön on helpompi kertoa potentiaaliselle hakijalle vaatimukset 

ensikontaktissa.  

6.3 Henkilöstökyselyn vastauksien analysointi 

Suurin osa kyselyyn vastanneista oli tulossa ensimmäistä kertaa Airpro/RTG 

Ground Handling Oy:n palvelukseen. Työnhakijat saivat tietää työstä eri työn-

hakusivustojen kautta tai tuttavilta/entisiltä kollegoilta. Airpro Oy mielletään hy-

vänä työnantajana hakijoiden keskuudessa.  

Airpro Oy:n nykyinen rekrytointiprosessi sai työnantajamielikuvan pääasiassa 

muuttumaan positiivisemmaksi. Työntekijät saivat käsityksen työstä sekä työnan-

tajasta rekrytoinnin aikana. Kaikki kyselyyn vastanneista olivat tyytyväisiä rekry-

toinnin kestoon, rekrytointiprosessi oli kestänyt kahdesta viikosta kuukauteen 

vastanneiden keskuudessa.  

Yli puolet hakijoista sai väliaikatietoa rekrytoinnin etenemisestä. Kuudestatoista 

vastaajasta kuusi ei ollut saanut rekrytoinnin etenemisestä lisätietoa. Vaikka osa 

hakijoista oli rekrytoinnin etenemiseen tyytyväisiä niin selkeästi rekrytointiproses-

sia voitaisiin kehittää informatiivisemmaksi.  

Työntekijäkokemukseen hakijoiden keskuudessa vaikutti eniten tulevan työpai-

kan työilmapiiri sekä työyhteisö. Toiseksi ja kolmanneksi tärkeimmäksi nostettiin 

luottamus ja tasa-arvoinen kohtelu sekä selkeät ohjeet ja säännöt. Sitoutumiseen 

vaikuttavat vastanneiden keskuudessa eniten työssä etenemismahdollisuudet, 

parempi palkka sekä laadukas työvuorosuunnittelu. Sitoutumiseen voitaisiin vai-

kuttaa tarjoamalla ympärivuotisesti töitä, palkkauksen, työilmapiirin sekä mutkat-

toman kommunikaation avulla. Yksi vastaajista nosti esille suunnitelmallisuuden 

merkityksen - perheellinen palaava työntekijä kaipaa selkeyttä, jotta pystyy yh-

distämään vakituisen työn, kausityön sekä perhe-elämän.  

Palaavilta työntekijöiltä kysyimme, mikä saa heidät palaamaan Airpro Oy:n pal-

velukseen ja millainen työnantaja Airpro Oy heidän mielestään on. Heidän sitou-

tumiseensa vaikuttaa työn mielenkiintoisuus, laadukkaasti tehty työ sekä työyh-

teisö. Airpro Oy mielletään myös palaajien keskuudessa hyvänä työnantaja ja 
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kausityöntekijät ymmärtävät kausiluontoisuuden haasteet työnantajan näkökul-

masta. 

6.4 Yhteenveto henkilöstökyselyn vastauksista 

Airpro Oy on selkeästi onnistunut luomaan positiivisen työnantajamielikuvan ha-

kijoiden keskuudessa.  Kyselyä olisi voitu vielä parantaa kysymällä kumpaan yri-

tykseen vastaaja on tullut valituksi sekä mille lentoasemalle.  

Rekrytointia hoidetaan lentoasemilla useamman henkilön voimin, jonka vuoksi 

kaikkien kokemukset rekrytoinnista eivät ole yhteneväisiä. Esihenkilöiden kyse-

lyssä tuli vastauksien perusteella ilmi Airpro Oy:n ja RTG Ground Handling Oy:n 

eroavaisuudet rekrytoinnin aikana, mutta tämän kyselyn perusteella emme pysty 

näitä eroavaisuuksia päättelemään. Vastauksia olisi myös kaivattu enemmän, 

jotta olisimme saaneet laajemman kuvan rekrytoinnin onnistumisesta.   

6.5 Rekrytointisuunnitelma 

Valmistimme haastatteluita ja kyselyä sekä aiempia rekrytointisuunnitelmia hyö-

dyntäen Airpro Oy:lle rekrytointisuunnitelman kaudelle 2024–2025. Keskityimme 

suunnitelmassa rekrytoitavan henkilöstön määrän sekä työtehtävien määrittele-

misen sijaan rekrytointiprosessiin ja prosessin kehittämiseen sekä henkilöstön si-

touttamiskeinoihin.  

Rekrytointisuunnitelma (Liite 2) on toteutettu PowerPoint pohjalle, jota voidaan 

käyttää tulevien sesonkirekrytointien suunnittelemiseen. Suunnitelmassa on en-

siksi kuvattuna Airpro Oy:n HR:n laatima rekrytointiprosessi, jonka jälkeen rekry-

toijille on jätetty myöhemmin täydennettäväksi lentoasema- sekä työtehtäväkoh-

taiset resursointidiat.  Suunnitelmaan kirjasimme erilaisia rekrytointikanavia, rek-

rytointikeinoja sekä mahdollisia sitouttamiskeinoja. Lisäksi pohdimme mahdolli-

sia yhteistyötahoja rekrytointia ajatellen.  
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7 POHDINTA 

Opinnäytetyömme tarkoituksena oli selvittää Airpro Oy:n nykyisen rekrytointipro-

sessin sujuvuutta Lapin lentoasemien sesonkirekrytointien näkökulmasta. Henki-

löstökyselyiden sekä esihenkilöiden haastatteluiden avulla saimme muodostet-

tua selkeän kuvan Airpro Oy:n nykyisestä rekrytointiprosessista – sen onnistu-

mista sekä kehityskohteista. 

Esihenkilöiden haastatteluita saimme kattavasti ja niiden perusteella pystyimme 

analysoimaan rekrytoinnin onnistumista sekä eroavaisuuksia Airpro Oy:n ja tytär-

yhtiö RTG Ground Handling Oy:n osalta. Henkilöstökyselyn vastaajaotanta oli 

verrattain pieni, eikä kyselyn perusteella pystytty pohtimaan rekrytoinnin erovai-

suuksia yritysten välillä työnhakijan näkökulmasta. Suurimmaksi haasteeksi esi-

henkilöiden vastauksissa nousi rekrytointien myöhäinen ajankohta sekä rekry-

toinnin kesto. Tähän haasteeseen voitaisiin vastata ajattelemalla rekrytointia ym-

pärivuotisena projektina. 

Henkilöstökyselyn perusteella pystyttiin päättelemään, että työnhakijat pitivät rek-

rytointiprosessia sopivan pituisena sekä laadukkaasti hoidettuna. Työhaastatte-

lujen aikana pystyttiin luomaan hakijalle positiivista työnantajakuvaa. Kaihua ym. 

(2020, 11) mukaan positiivinen työntekijäkokemus alkaa muodostumaan jo työn-

hakuprosessin aikana. Helpon ja sujuvan rekrytointiprosessin avulla voidaan vai-

kuttaa työntekijäkokemukseen. Laadukkaassa rekrytointiprosessissa korostuu 

haastattelijan ammattitaito sekä työtehtävien tuntemus. (Kaihua ym. 2020, 16). 

Työn ensimmäinen tavoite oli selvittää työntekijöiden sitouttamiskeinoja. Onnis-

tuimme henkilöstökyselyn sekä esihenkilöiden haastatteluiden avulla selvittä-

mään monia eri tapoja sitouttaa työntekijöitä. On kuitenkin huomioitava, että työn-

tekijöiden motivaatio- sekä sitoutumistekijät ovat toisistaan poikkeavia ja muuttu-

via, joten mitään yksittäistä sitouttamiskeinoa ei pystytä soveltamaan kaikille. Ih-

misen motivaatioon ei pystytä vaikuttamaan suoraan, koska se on yksilöllinen 

kokemus, mutta motivaatiolle voidaan kuitenkin luoda edellytyksiä (Viitala 2021, 

36).  
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Työn toinen tavoite oli tuottaa rekrytointisuunnitelma talvisesongiksi 2024–2025. 

Saimme rekrytointisuunnitelmapohjan laadittua, jota toimeksiantaja voi jatkossa 

hyödyntää Lapin lentoasemien rekrytoinneissa. Näin ollen onnistuimme myös toi-

sessa tavoitteessamme. Huomioitavaa rekrytointisuunnitelmapohjassa on sen 

keskittyminen nuorempiin työnhakijoihin sekä sitouttamismenetelmiin. Airpro Oy 

on yrityksenä nuorekas ja tämä näkyy myös hakijoissa. Pohdimme, että Airpro 

Oy:n sesonkirekrytointia voitaisiin jatkossa markkinoida enemmän opiskelijoille, 

jotka kaipaavat opintojen ohella myös osa-aikatyötä. Opiskelijat ovat monesti 

myös valmiimpia lentoasemille tyypilliseen ilta- sekä viikonlopputyöhön.  

Opinnäytetyön toteutusajankohta sopi meidän henkilökohtaisiin aikatauluihimme 

hyvin, eikä tiukka toteutusaikataulu tuottanut suurempia haasteita. Opinnäytetyön 

toteutuksessa haasteellisinta oli työn valmistaminen objektiivisesti. Olemme mo-

lemmat olleet RTG Ground Handling Oy:n palveluksessa jo pidemmän aikaa, jo-

ten olemme nähneet jo useamman rekrytoinnin toteutumisen lähietäisyydeltä. 

Rekrytointiprosessi on kuitenkin aina erilainen tilanne, johon tila, haastattelutapa 

sekä haastattelijan taidot ja ominaisuudet vaikuttavat. Sesonkirekrytointi on aina 

haastava prosessi, etenkin kun rekrytoidaan paljon henkilökuntaa samanaikai-

sesti.  
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