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Sesonkityontekijoiden rekrytointi on matkailualan toimijoille haastavaa. Rekry-
toinnin suunnittelu on tarkeaa siina onnistumisen kannalta. Kilpailu tyontekijoista
on kovaa. Tyontekijakokemus seka tyonantajakuva vaikuttavat kasvavissa maa-
rin rekrytoinnin onnistumiseen.

Opinnaytetyon aiheena oli Lapin lentoasemien sesonkitydntekijdiden rekrytointi
ja sitouttaminen toimeksiantajan Airpro Oy:n osalta. Opinnaytetyon tehtavana oli
selvittaa Airpro Oy:n nykyisen rekrytointiprosessin sujuvuutta. Opinnaytetyon ta-
voitteena oli selvittdad sesonkityontekijoiden sitouttamiskeinoja ja tuottaa rekry-
tointisuunnitelma talvisesongiksi 2024—-2025.

Opinnaytetyon tietopohja muodostui rekrytointiprosessista, sitouttamisesta seka
tyontekijakokemuksesta. Keskeisia kasitteita olivat rekrytointi, tyontekijoiden si-
touttaminen seka sesonkity0.

Toiminnallinen opinnaytetyd on toteutettu kehittamismenetelmin. Rekrytointi-
suunnitelma valmistui pohjautuen tietoperustaan, rekrytointiin osallistuneiden
esihenkildiden haastatteluiden seka rekrytoiduille tydntekijoille kohdennetun ky-
selyn avulla. Rekrytointisuunnitelmassa on kuvattu prosessin etenemisen vaiheet
paapiirteittain, mutta paaosassa ovat kehittamiskohteet seka sitouttamisen me-
netelmat, joita pystytaan hyddyntamaan. Opinnaytetyon liitteet - henkilostokysely
ja rekrytointisuunnitelma, on luovutettu toimeksiantajalle.

Opinnaytetyon tuotoksena laadittiin rekrytointisuunnitelma talvisesongiksi 2024—

2025 Airpro Oy:lle. Tata tuotosta Airpro Oy pystyy tulevaisuudessa hyodynta-
maan rekrytointien apuvalineena.

Avainsanat rekrytointi, sitouttaminen, kausityo
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Recruitment of seasonal employees is a challenge for companies in the tourism
industry. Careful planning is essential for the recruitment to succeed. Competition
for employees is tough. Employee experience and employer brand have an in-
creasing impact on successful recruitment.

The subject of the thesis is recruitment and engagement of seasonal employees,
and it was commissioned by Airpro Oy. The purpose of the thesis was to examine
how effortless Airpro Oy’s current recruitment process is. The aim of the thesis
was to resolve ways to engage seasonal employees and to produce a recruitment
plan for winter season 2024-2025.

The theoretical basis of the thesis consists of recruitment process, employee en-
gagement and employee experience. Keywords are recruitment of employees,
employee engagement and seasonal work.

This functional thesis has been implemented by utilizing development methods.
The recruitment plan is based on knowledge base, interviews of supervisors in-
volved in the recruitment process and a survey for seasonal employees. The re-
cruitment describes the main stages of the recruitment process, but the develop-
ment objects and the engagement methods play the main role. The attachments
of this thesis — survey of seasonal employees and recruitment plan have been
provided to the commissioner.

As a result of the thesis, a recruitment plan for winter season 2024-2025 was
produced for Airpro Oy. In the future Airpro Oy can utilize this plan as a recruit-
ment tool.

Keywords recruitment of employees, employee engagement, sea-
sonal work
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1 JOHDANTO

Matkailu toimialana on hyvin sesonkipainotteinen. Lapissa talvisesonki on mat-
kailun kiireisinta aikaa (Lapland Above Ordinary 2023). Matkailutoimialalla karsi-
taan tydvoimapulasta, ja tilanne on huonontunut koronapandemian myoéta (TEM
2023, 4). Toimeksiantajayrityksemme Airpro Oy rekrytoi Lapin talvisesonkiin vuo-
sittain yha enemman tydvoimaa. Jokavuotinen rekrytointiprosessi sisaltaa omat

haasteensa, kuinka saadaan osaavaa henkildstoa ja miten heidat sitoutetaan?

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasittelemme rekrytointiprosessia, tydntekijoi-
den sitouttamista seka tyontekijakokemusta. Tarkastelemme sesonkityontekijoi-
den rekrytointia Lapissa ja sen haasteita matkailutoimialan nakokulmasta. Lisaksi
mietimme, kuinka sesonkityontekijoitd voidaan aiempaa paremmin sitouttaa toi-

meksiantajayrityksessa.

Opinnaytety6 toteutetaan toiminnallisena kehittamistyona, jonka tehtavana on
selvittdd toimeksiantajamme Airpro Oy:n rekrytointiprosessin nykytila. Tyon ta-
voitteena on tuottaa Airpro Oy:lle rekrytointisuunnitelma Lapin lentoasemille tal-

visesongille 2024—-2025 seka selvittaa tyontekijdiden sitouttamiskeinoja.

Opinnaytetydmme on tyyliltdan toiminnallinen opinnaytety6. Toiminnallisen opin-
naytetyon tavoitteena on tuottaa asiantuntevasti ja kehittavalla otteella ammatilli-
nen tuotos, jota tukee raportti missa kuvataan tuotoksen lahtdkohtia, valintoja

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

Opinnaytetyon aihe ideoitiin yhdessa Airpro Oy:n HR yksikdn seka Rovaniemen
ja Kuusamon asemapaallikdon Jussi Kivimaen kanssa. Kivimaki nosti esille seson-
kityontekijoiden rekrytoinnin haasteellisuuden ja erityisesti tydntekijoiden sitout-
tamisen: miten edeltavien kausien tydntekijoita saataisiin palaamaan seuraavaan
sesonkiin? Lapin lentoasemien vakituisen henkilbkunnan maara on vahaista, jo-

ten palaavat, osaavat tyontekijat ovat yritykselle aarimmaisen tarkeita.

Opinnaytetydn tavoitteena on tuottaa rekrytointisuunnitelma Lapin lentoasemille
talvikaudelle 2024—-2025. Aihe rajattiin koskemaan Lapin lentoasemia, jossa rek-

rytoidaan isompi maara tydntekijoita kerran vuodessa eri toimenkuviin.



2 TOIMEKSIANTAJA JA TOIMINTAYMPARISTO

2.1 Airpro Oy

Airpro Oy on vuonna 1994 perustettu Finavian tytaryhtio. Airpro Oy tuottaa maa-
ja matkustajapalveluita 11 lentoasemalla ympari Suomen. Airpro Oy:n tytaryhtio
RTG Ground Handling Oy tuottaa lentoasemilla maahuolinta palveluita. Airpro
Oy:n tarjoamiin palveluihin kuuluu turvatarkastus-, siivous-, maahuolinta-, logis-
tiikka-, matkustamo- seka koulutuspalvelut. (Airpro 2023.) Yrityksen palveluk-
sessa on noin 1200 tydntekijaa ympari Suomen ja talveksi 2023 Lapin lentoase-

mille rekrytoidaan lahes 200 sesonkityontekijaa (Kalliokunnas 2023a).

Airpro Oy toimii Lapin lentoasemilla Kittilassa, Rovaniemella, Enontekiolla, Kuu-
samossa seka Ivalossa. Enontekion, Kittilan ja Ivalon lentoasemien asemapaal-
likkdna toimii Markus Kurkinen ja Rovaniemen seka Kuusamon lentoasemilla
Jussi Kivimaki. Airpro Oy:lla on Lapin lentoasemilla vakituista henkildéstéa noin
110 (Kalliokunnas 2023b).

Sesonkityontekijoiksi rekrytoidaan turvatarkastajia, kuormaajia, siivoajia seka lii-
kennevirkailijoita. Aikaisempi tydkokemus vastaavista tehtavista ei ole valttama-
tonta, silla Airpro Oy kouluttaa kaikki uudet tyontekijansa. Koulutukset ovat erilai-
sia tyotehtavan mukaan ja tapahtuvat niin luokkahuoneessa kuin tietokoneella.
Peruskoulutuksen jalkeen tyodntekijan tulee suorittaa viela tydssaoppimisjakso
(OJT) seka osaamisen nayttd, jonka jalkeen tyontekijalla on riittavat valmiudet

yksin tyoskentelyyn.

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 seka kehittya 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 tyén-
tekijakokemus seka olla muuttuvan markkinan kilpailukykyisin toimija. Teemaksi

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

2.2 Toimintaymparisto

Matkailun osuus Suomen bruttokansantuotteesta vuonna 2021 oli 1,6 % Visit Fin-
landin ennakkotiedon mukaan. Alueellisesti matkailutoimialan merkityksella brut-
tokansantuotteeseen on suurta vaihtelevuutta Suomessa. Vuonna 2021 suurim-
mat bruttokansantuotteen osuudet olivat Ahvenanmaalla (9,2 %) sekéa Lapissa
(5,6 %). Viimeisien kolmen vuoden aikana matkailutoimialaa koetelleet korona
pandemia seka Venajan aloittama hyokkayssota Ukrainaan. Matkailualan yritys-
ten tilannetta vaikeuttaa myds pula osaavasta tydvoimasta. Ennen korona pan-
demiaa (2019) matkailun osuus bruttokansantuotteesta oli 2,7 %. (TEM 2023, 8—
15.)

Matkustaminen on aiempaa suositumpaa globalisaation myéta ja globalisaatio
kasvattaa matkailua entisestaan. llmié nakyy erityisesti lentomatkustamisessa,
joka on muuttunut harvojen saatavilla olevasta luksuksesta kaikille mahdolliseksi
matkustustavaksi. Kansainvalinen ilmakuljetusliitto (IATA) on ennustanut lentolii-
kenteen maaran lahes tuplaantuvan vuodesta 2016 (3,8 miljardia matkustajaa)

vuoteen 2035 mennessa (7,2 miljardia matkustajaa). Arvion mukaan yli 80 %



maailman vaestosta ei ole lentanyt ikina, joten varaa suureen kasvuun on ja kes-
kiluokkien vaurastuessa lentaminen tulee yha useammalle mahdolliseksi. (Hiltu-
nen 2019, 26-27.)

Matkustamisen lisaantyessa ilmastonmuutoksesta on tullut matkailutoimialalla
megatrendi ja suuri haaste, jonka vaikutus nakyy erityisesti ilmailualalla. Airpro
Oy on nostanut vastuullisuuden esille yritysstrategiassa ja on edellakavija paas-
tottdman maahuolinnan tarjoajana. Vastuullisuus on otettu tehokkaasti osaksi

brandia ja keskeiseksi tekijaksi kaikkeen yrityksen toimintaan.

Lapin matkailun erityispiirre on suuret sesonkivaihtelut. Talvi on Lapin huippuse-
sonki, joka nakyy lentoliikenteen voimakkaana kasvuna. Lapin lentoasemille
suuntautuvien lentojen maara on edelleen kasvussa, uusia reitteja avataan ja
lentoyhtiot tarjoavat noin 16 prosenttia enemman matkustajapaikkoja talveen
2022 verrattuna (Rytkénen 2023).

2.2.1 Matkailualan tyollisyys

Koronapandemian my6ta matkailualalta on kadonnut merkittavasti tydntekijoita.
Osaavan tyovoiman saaminen oli matkailualan haaste jo ennen pandemiaa. Yri-
tykset joutuivat pandemian vuoksi lomauttamaan seka irtisanomaan henkilokun-
taa. Koronapandemia vaikutti koko matkailutoimialan toimintaymparistdoon ja hei-
kensi alan tyollisyytta merkittavasti. Koronapandemian seurauksena osa tyonte-
kijoista vaihtoi alaa pysyvasti seka palaavia sesonkityontekijoitd on aikaisempaa
vahemman. (Harju-Myllyaho ym. 2022, 45-51.) Koronapandemian myo6ta mat-

kailutoimialan houkuttelevuus on laskenut entisestaan.

Matkailutoimialalla osaamishaasteet ovat kasvaneet viime vuosina. Tydvoiman
kouluttamattomuus nakyy erityisesti palvelunlaadun haasteina. Matkailutoimi-
alalle asiakaskokemus on erityisen tarkeaa yritysten kilpailuaseman vahvista-
miseksi ja muista toimijoista erottumiseksi (Harju-Myllyaho ym. 2022, 75-76.)

Matkailutoimialalle on kuitenkin muita aloja helpompaa palkata kouluttamatonta

seka ulkomaalaista tyévoimaa. Moniin matkailutoimialan tyétehtaviin pystytaan



10

tyopaikalla tapahtuvan perehdytyksen seka lyhyiden koulutuksien avulla anta-
maan tarvittavat valmiudet. Matkailutoimiala kehittyy ja perinteisen osaamisen li-
saksi alalle tullaan kaipaamaan yha enemman korkeakoulutettua tydvoimaa, tu-
levaisuuden osaamistarpeita ovat digitaalisuus, kansainvalisyys ja yrityskehityk-
sellinen osaaminen seka kestdvan kehityksen tuntemus (Harju-Myllyaho ym.
2022, 106).

2.2.2 Lapin maakunnan matkailun haasteita

Matkailualalla karsitaan tyovoiman kohtaanto-ongelmasta. Kohtaanto-ongel-
mana on yleensa se, etta tyopaikat seka tyovoima sijaitsevat eri alueilla tai tyot-
tomien koulutus ei vastaa tyonantajan vaatimuksia tai tydnhakija ei ole muuten
soveltuva tydhon (Harju-Myllyaho ym. 2022, 58). Tydvoiman saatavuudessa voi
olla merkittavia alueellisia vaihteluita, mutta t6ita ei voida siirtaa alueille, joissa on

parempi tyovoimatilanne.

Tyo6- ja Elinkeinoministerio on pyrkinyt keksimaan ratkaisua matkailualan koh-
taantohaasteeseen Matkailudiili-hankkeen avulla, joka kaynnistyi vuonna 2018.
Hankkeen tavoitteena on kohottaa matkailualan imagoa seka pyrkia Ioytamaan
ratkaisuja matkailuyritysten akuuttiin rekrytointinaasteeseen. Hankkeen aikana
toteutettiin Sesongista Sesonkiin-kokeilu, jonka tarkoituksena oli |I0ytaa ratkaisuja

tydvoiman siirtymiseen eri sesonkien ja toimialojen valilla. (TE-Toimisto 2023.)

Lapissa merkittavimpia matkailun tyollisyyden haasteita ovat sesonkivaihtelut
seka infrastruktuurin puute. Tunnistettuja infran haasteita ovat rajallinen ja puut-
teellinen julkinen liikenne, heikot tietoliikenneyhteydet seka pula kohtuuhintaisista

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

Matkailualan kasvaessa Lapissa on muodostunut uudenlainen ongelma infran
riittavyydesta, erityisesti asuntopula on muodostunut ongelmaksi Lapin matkailun
kehitykselle. Osaavaa ja kokenutta tydvoimaa on haastava saada, koska useim-
mat tyonantajat pystyvat tarjoamaan vain solumajoitusta, joka ei monesti sovi
enaa vanhempien tyonhakijoiden elamantilanteeseen. Jakamisalustojen kasva-
neen suosion myota yha useampi tyhjentynyt asunto laitetaan lyhytaikaiseen

vuokraukseen.
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Lapin matkailualan haasteisiin lukeutuu alan sesonkiluonteisuus, jonka ratkaise-
miseksi pyritaan lisaamaan ja kehittamaan matkailua myos kesa- ja syyskaudella
ja talla tavoin saamaan matkailu ymparivuotiseksi (Lapin Luotsi 2019). Matkailun
ymparivuotisuudella voitaisiin saada enemman vakituisia tyopaikkoja ja se saat-

taisi myos luoda painetta infran kehittdmiseen erityisesti asuntojen osalta.
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3 TYONTEKIJOIDEN REKRYTOINTI

Yrityksen rekrytoinnilla tarkoitetaan kaikkia niita osa-alueita, vaiheita ja tehtavia,
joita tarvitaan tyontekijan hankintaan. Yrityksen paatos rekrytoida lisaa henkilos-
tdéa on suuri investointi, johon paadytaan usein yrityksen tarpeesta saada uuden-
laista osaamista, edellisen tyontekijan irtisanouduttua tai toiminnan laajenemisen
seurauksena, jota ei pystyta nykyisella henkildstomaaralla hallita (Viitala 2021,
59). Tallaista toiminnan laajenemista tapahtuu usein sesonkipainotteisella mat-

kailualalla.

Yrityksilla on omat rekrytointistrategiansa, linjaukset siita, miten rekrytoinnin suh-
teen toimitaan. Strategiaan voidaan maaritella se, millaisia henkil6ita halutaan
rekrytoida, miten rekrytointi toteutetaan — hydédynnetaankd jo yrityksen sisaista
tydvoimaa vai halutaanko palkata henkilostoa ulkopuolelta seka minkalaisten ka-
navien kautta henkilostda aletaan rekrytoida. Yrityksilla on myds mahdollisuus
yrittda houkutella motivoituneita opiskelijoita kiinnostumaan yrityksestaan tyo-
paikkana - talldin puhutaan etupainotteisesta rekrytoinnista. Tahan voidaan pyr-
kia usein eri tavoin, kuten jarjestamalla avoimien ovien paivia, erilaisia projekteja

tai harjoitteluita seka toimeksiantoja opinnaytetdihin. (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, etta mita taitavampia rekrytointia
suorittaneet henkilot olivat, niin sita tyytyvaisempia seka sitoutuneempia tyohon
valitut tyontekijat olivat — ja koko rekrytointiprosessi koettiin kokonaisuudessaan

parempana.
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Rekrytointi- Valittomat Myohemmat
osaaminen vaikutukset vaikutukset

» Lahijohtajien » Valittujen
suhtautuminen tyontekijoiden
rekrytoijien kokemus
ehdotuksiin sopivuudestaan

» Rekrytoijien » Valittujen tehtavaan,
taito hoitaa henkiléiden tyotyytyvaisyys,
rekrytointi- saaminen suorivtuminen
prosessi tehtaviin ja vaihtuvuus

» Positioiden » Lihijohtajien
tayttoaika tyytyvaisyys

» Hakijoiden rekrytointi-
reaktiot prosessiin

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

3.1 Sisainen rekrytointi

Rekrytoinnissa voidaan hyodyntaa jo yrityksessa tyoskentelevaa henkiloa — tal-
I6in puhutaan sisaisesta rekrytoinnista. Sisaisella rekrytoinnilla on useita etuja;
se on halvempaa ja nopeampaa. Sen lisaksi se motivoi henkildstéa oppimaan,
kehittymaan ja etenemaan urallaan ja talla tavoin myos sitouttamaan heita yrityk-
seen. (Viitala 2021, 63.)

Sisainen rekrytointi sisaltdd myos omat haasteensa. Pitkaan yrityksessa tyosken-
nellyt henkilo saattaa pitaa ylla kaytantgja, joihin kaivattaisiin muutoksia. Sen li-
saksi on myos mahdollista, etta toimikuvasta syntynyt kilpailu voi heikentaa tyo-
yhteisdn ilmapiiria. (Viitala 2021, 63.)

3.2 Ulkoinen rekrytointi

Yrityksen on mahdollista hakea avoimeen paikkaan tydntekijaa yrityksen ulko-
puolelta, jolloin puhutaan ulkoisesta rekrytoinnista. Ulkoisen rekrytoinnin eduiksi
lukeutuu se, etta tyohon on mahdollista saada uudenlaisia nakokulmia, tyoyhtei-
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son ilmapiiri mahdollisesti muuttuu paremmaksi seka mahdollisuus saada mo-
nenlaista uutta osaamista, jota ei valttamatta yrityksen sisalta viela 16ydy. (Viitala
2021, 64.)

Myos ulkoinen rekrytointi sisaltdd omat haasteensa. Tehtavaan valitun henkilon
asenteista seka taidoista ei valttamatta ole etukateen tietoa ja ulkoinen rekrytointi

on sisaista rekrytointia kallimpaa. (Viitala 2021, 65.)

Rekrytointikanavat ovat nykypaivana aiempaa monimuotoisemmat. Internet on
monen yrityksen paakanava rekrytoidessa — avoimet tehtavat 16ytyvat yrityksen
omien nettisivujen lisaksi useimmiten rekrytointikanavilta, kuten Duunitori-sivus-
tolta seka TE-toimiston sivustolta. Muita rekrytointikanavia ja tapoja ovat esimer-
kiksi sanoma- ja aikakausilehtien ilmoitukset, rekrytointimessut, yhteistyot oppi-
laitosten kanssa seka digitaalisten median kanavien kaytto. Erityisesti sosiaalisen
median kanavien kaytto rekrytoinnissa on nostanut suosiotaan, paakanavina Fa-
cebook seka LinkedIn. (Viitala 2021, 65-66.) Myos Airpro Oy rekrytoi henkilostoa

sosiaalisen median kanavillaan Instagramissa seka TikTokissa.

3.3 Etupainotteinen rekrytointi

Etupainotteiseksi rekrytoinniksi kutsutaan toimintaa, jonka avulla voidaan saada
opiskelijat kiinnostumaan yrityksesta tyonantajana. Jotkin yritykset tietoisesti et-
sivat lahjakkaita ja kehittymiseen motivoituneita opiskelijoita, joita koitetaan hou-
kutella yritykseen toihin jo opiskeluaikana. Toimintatavat ovat vaihtelevia mm. yri-
tysvierailuja, yhteistyOprojekteja, tyoharjoittelupaikkoja, kesatyopaikkoja seka
opinnaytetyo toimeksiantoja kaytetaan etupainotteisen rekrytoinnin apuna. Tyo-
paikalla voidaan nimeta vastuuhenkild, joka kay oppilaitosvierailuilla seka opis-

kelijoiden rekrytointimessuilla edustamassa yritysta. (Viitala 2021, 70-71.)

Aaltosen ja Kuuselan (2023, 27) mukaan nuoret ihmiset ovat my6s todennakai-
semmin valmiita muuttamaan eri paikkakunnalle tyon perassa. Yritysten kannat-

taisikin harkita nuorten tyollistamista myos taman asian kannalta.
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3.4 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessi (kuvio 3) sisaltaa useita eri vaiheita ja eri kirjallisuuslahteissa
tunnistetaan ja esitellaan prosessista hieman eri paapiirteita. Hyppasen (2007,
176) mukaan rekrytointiprosessiin kuuluu kolme vaihetta; suunnittelu, toteutus
seka arviointi. Viitala (2021, 61) puolestaan tunnistaa viisi eri rekrytointiprosessin
vaihetta; rekrytointisuunnitelman luominen, potentiaalisten hakijoiden tavoittami-
nen, tydhakemuksiin perehtyminen seka niiden arviointi ja karsinta, potentiaalis-
ten hakijoiden haastattelu ja viimeisena vaiheena tyotarjouksen laatiminen. Rek-
rytointiprosessin onnistuminen vaikuttaa tyonantajaimagoon, joten on tarkeaa

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

Yritys luo tarpeen Tyodntekija luo tarpeen
Tarve

T

Hakuilmoitus ja hankintakanavien valinta

Rekrytointifirmat <

Lehti Vi Hakuaika ja tiedusteluihin vastaaminen

Televisio

Internet Yritys rekrytoi itse i A Hakemus
Messut

Yrityksen kotisivut Hakemusten kasittely

Head hunting g

Tydvaimatoimisto l | Ansiolusttelo
Sisdinen rekry

Haastattelut

Muut luotettavuutta lisadvat kaytannot  f&—— Sowveltuvuus arviointi
Suosittelijat . e . i ]
Todistukset ~— \.-'al:nrapmtc??, Fyo:,xjhleen sglmlmmen ja
Huumetesti hakijoille tiedottaminen

Perehdytys

Kuvio 3. Rekrytointiprosessin prosessikaavio (Hakkinen 2012, Parkkisen 2010

mukaan)
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Lisasimme rekrytointiprosessin alle myos perehdytyksen, silla onnistuneen pe-
rehdytyksen avulla pystytaan luomaan viela viimeinen silaus onnistuneelle rekry-
toinnille. Palazzon ja Kleinerin (2002, 56-57) mukaan tyontekijan rekrytointi on
yritykselle suuri sijoitus ja laadukkaan perehdytyksen avulla pystytdan hallinnoi-
maan tehtya sijoitusta seka tuottaa rahaa ja sen avulla luodaan myos hyva pohja
uudelle tyontekijalle — han voi kasvaa ja kehittya yrityksessa. Viitalan ja Jylhan
(2019, 259) mukaan hyvan perehdytyksen avulla tyontekija pystyy uudessa tyo-
tehtavassa antamaan tayden tydpanoksensa nopeammin. Huonosti tehdysta pe-
rehdytyksesta voi seurata laatuvirheita ja se voi johtaa aiheuttaa huonoa tyomo-

tivaatiota.

3.4.1 Tarpeen tunnistaminen ja rekrytointisuunnitelman luominen

Rekrytointia suunniteltaessa tulisi pohtia toimikuvan tarpeellisuutta — ovatko toi-
mikuvaan liittyvat tyotehtavat yritykselle valttamattoman tarpeellisia tai voitai-
siinko toimikuvaan liittyvat tehtavat suorittaa nykyisella henkilostolla. Mikali toimi-
kuva ja siihen liittyvat tehtavat ovat valttamattomia ja uudelle tyontekijalle on tar-
vetta, aletaan maarittamaan valintakriteereja. (Viitala 2021, 60). Palazzo ja Klei-
ner (2002, 51-52) painottavat erityisesti avoimen toimikuvan maarittelyd mahdol-
lisimman selkeaksi henkiloprofiilin avulla. Listaamalla ja kuvaamalla toimikuvan
tehtavat, tyontekijalta vaadittavat ominaisuudet, palkka seka tydymparisto helpot-
taa oikean tyontekijan rekrytoimista toimikuvaan seka tyontekijan etta tyonanta-
jan osalta (Palazzo & Kleiner 2002, 51-52).

Henkilostojohtamisen keskeisena tehtavana on huolehtia, etta yrityksessa on so-
pivasti oikeanlaista henkil6stda, jonka varassa yritys voi menestya. Haasteena
on tasapainottelu henkildston maaran, yrityksen menestymisen seka kustannuk-
sien valilla. Perinteisesti organisaatioiden tehtavia hoitavat vakituisessa tyosuh-
teessa olevat tyontekijat, mutta nykyisin asia ei ole niin itsestaan selvaa. Yrityk-
sien palkkalistoilla pidetaan riittavaa perusvahvuutta ja kuormitushuippuja paika-
taan esimerkiksi osa-aikaisten, vuokratydntekijoiden seka alihankkijoiden avulla.
(Viitala & Jylha 2019, 212.) Rekrytointisuunnitelmaa varten tulee miettia tarkkaan

tyovoiman tarve ja millaisilla tydsopimuksilla tyontekijoita palkataan.
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Sesonkitydssa solmitaan usein maaraaikaisia seka osa-aikaisia tydsopimuksia.
Maaraaikaisissa tyosuhteissa tyosuhteen alkamis- ja loppumisajankohta tiede-
taan ennakkoon, ja se perustuu usein tydvoimantarpeen maaraaikaisuuteen, ku-
ten sesonkiluonteisuuteen. Osa-aikaisien tyosopimuksien avulla voidaan koh-
dentaa tyovoimaa tarpeen mukaan. Osa-aikainen tydntekija tyoskentelee tydeh-
tosopimuksessa maariteltya kokoaikaisen tyon tuntimaaraa vahemman viikossa,
eli useimmiten alle 35 tuntia. (Viitala & Jylha 2019, 212.)

3.4.2 Henkiloarviointi

Yrityksen rekrytointiprosessiin sisaltyy henkildarviointi. Taman vaiheen tarkoituk-
sena on havainnoida ja arvioida, onko hakija sopiva avoimeen tyotehtavaan
(Haapajarvi, Harkénen & Eskola 2022, 265). Henkildarvioinnissa huomioidaan
mm. hakijan tyodhistoria, erityistaidot ja koulutus, jonka lisaksi tydnantaja voi olla

kiinnostunut hakijan persoonasta seka hanen asenteestaan (Viitala 2021, 68).

Tyonantajalla on useita mahdollisia tapoja arvioida tyonhakijoita, kuten erilaiset
testit, kaytannon harjoitteet, tyonaytteet, suositukset, ansioluettelot seka haastat-
telut. Haastattelu on yksi tarkeimmista vaiheista arvioinnissa ja tyontekijan valit-
semisessa. Haastattelu etenee jasennellyn rungon mukaisesti, johon on Kirjattu
tarkeimmat kysymykset avoimeen tyotehtavaan seka hakijan ominaisuuksiin liit-
tyen. Taman lisdksi on myds mahdollista, etta rekrytoija esittaa ennalta suunnit-
telemattomia kysymyksia. (Viitala 2021, 68.) Hsiaon ja Kleinerin (2002, 50-51)
mukaan haastatteluun tulisi valmistautua hyvin, jotta rekrytointi sujuisi mahdolli-

simman tehokkaasti ja onnistuneesti.

Henkildtietolaki luo omat rajoitteensa henkiléarviointiin — tydnantaja ei saa kysella
hakijan edellisista tydpaikoista tietoa, eika etsia netista tietoa ilman hakijan lupaa.
Myoskaan haastatteluvaiheessa tyonantaja ei saa kysella hakijan yksityisela-
masta. (Viitala 2021, 68.) Yhdenvertaisuuslaki kieltda syrjinnan ian, alkuperan,
kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toimin-
nan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden,

seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkildon liittyvan syyn perusteella (Yh-
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denvertaisuuslaki 2014/1325 § 3:8). Lisaksi tydelamassa on kiellettya syrjinta su-
kupuolen perusteella, tama on saadetty tasa-arvolaissa. Tyonantajan tulee edis-
taa tyontekijoiden yhdenvertaisuutta ja ehkaistava tyopaikalla tapahtuvaa syrjin-

taa. (Tyosuojeluhallinto 2023.)

3.4.3 Tyotarjouksen laatiminen

Kun hakija on suoriutunut kaikista hakuvaiheista onnistuneesti ja paatos valitusta
tyontekijasta on tehty, on aika laatia tyotarjous (Palazzo & Kleiner 2002, 56). Tyo6-
tarjouksen tekemisen kanssa ei kannata viivytelld — paras hakijaehdokas on to-
dennakdisesti haluttu myés muiden tydnantajien keskuudessa (Hsiao & Kleiner
2002, 58). Tyotarjouksen yksi tarkeimmista vaiheista on tydsta saatavan palkan
sopiminen. Myds muut erilaiset palkitsemiselementit huomioidaan peruspalkkaa
maariteltaessa. Tyotarjouksen yhteydessa kaydaan lapi tydsuhteeseen ja -sopi-
mukseen liittyvat ehdot — mikali tyontekija hyvaksyy nama, voidaan sopia aika
tyosopimuksen tekemiselle. Tyosopimuksen hyvaksyminen aloittaa uuden tyon-

tekijan tydsuhteen. (Hyppanen 2007, 193.)

Hyppasen (2007, 193) mukaan tydsopimus laaditaan yleisesti ottaen kirjallisena
ja siihen on kirjattu tarkeimmat tydsuhteeseen liittyvat tiedot ja ehdot. Sopimuk-
sessa mainitaan ainakin:

e TyOsuhteen sopijat

e TyoOsuhteen alkamisajankohta

e Tehtavanimike

e Tyopaikan sijainti

e Tydaika

e Tydsuhteen kesto

o Palkka

e Sairausajan palkka

e Vuosiloma ja lomaraha
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o Koeaika
¢ Irtisanomisaika
e Sovellettava tydehtosopimus

e Salassapitovelvoite

3.4.4 Perehdytys

Perehdytys on olennainen osa tyontekijan tydosuhdetta ja se voidaan aloittaa jo
rekrytointiprosessin haastatteluvaineessa kaymalla lapi yrityksen perustietoja, ar-
voja seka toimintatapoja. Vaihtoehtoisesti tulevalle tyontekijalle voidaan antaa
perehdytysmateriaalia yrityksesta esimerkiksi Tervetuloa taloon-kirjan muo-
dossa. (Surakka & Laine 2011, 154—-155.) Tydntekijan hyva valmistautuminen

uuteen tydhon myos parantaa itse perehdyttamisjaksoa.

Haastattelun jalkeen perehdytys etenee uuden tyontekijan saapuessa toihin. Uu-
den tyodntekijan vastaanottoon tulisi panostaa ja tehda siitd mahdollisimman po-
sitiivinen kokemus — talla tavoin han tuntee olevansa tervetullut tydyhteisoon ja
uusi tydsuhde alkaa mahdollisimman hyvin. Esihenkilon olisi hyva olla vastaan-
ottamassa uutta tydntekijaa ja kertoa hanelle tarpeelliset tiedot yrityksesta, liike-
toiminnasta ja toimintatavoista seka esitella hanet tydyhteisolle. (Viitala 2021,
83.) Perehdytyksen apuna voidaan kayttaa erilaisia tydkaluja ja menetelmia, joilla
pystytaan kartoittamaan perehdytyksen etenemista ja varmistetaan, etta uusi
tyontekija oppii kaiken tarvittavan. Taman avulla myos uudelle tyontekijalle sel-

keytyy se, mita hanelta odotetaan.

Perehdytys etenee ensimmaisten paivien aikana tydsuhteen lapikaymiseen. Tyo-
suhteen ehdot kaydaan lapi, jonka jalkeen tarkastellaan ja allekirjoitetaan tyoso-
pimus. Tahan perehdytysvaiheeseen kuuluu myos tyo-, tauko- ja pukeutumistilo-
jen esittely, pelisaantdjen, poissaolokaytantdjen seka tydterveyteen ja -hyvinvoin-
tiin liittyvien osa-alueiden lapikaynti. Myds oleelliset tietojarjestelmasovellukset
seka palkanmaksuun liittyvat asiat, kuten palkanmaksupaiva ja palkkausperus-
teet olisi hyva kayda lapi. (Viitala 2021, 83—-84.)
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Kun tyosuhteeseen liittyvat asiat on perehdytetty huolellisesti, voidaan siirtya itse
tyopaikkaan ja tyohon perehdyttamiseen. Tassa vaiheessa perehdytysta tutustu-
taan tyotehtaviin, tyovalineisiin, tulosten laadun tekijoihin ja arviointiin, tyoturval-

lisuuteen seka poikkeustilanteisiin. (Viitala 2021, 84.)

Muutaman kuukauden jalkeen varsinainen perehdytys loppuu ja talloin esihenki-
Ion olisikin hyva kayda keskustelu tyontekijan kanssa, jossa pystytaan arvioida
perehdytyksen onnistumista (Surakka & Laine 2011, 156). Perehdytys voidaan
katsoa onnistuneeksi silloin, kun uusi tyontekija tietdd omat tyotehtavansa ja sen,
mita hanelta tydssaan odotetaan (Viitala 2021, 84). Uusia opittavia asioita seka
tilanteita tulee myos perehdytysjakson jalkeen, joten uusi tyontekija kaipaa edel-

leen tukea seka tydyhteisoltaan ja esihenkildltaan.
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4 TYONTEKIJOIDEN SITOUTTAMINEN

4.1 Sitouttaminen

Tyontekijan sitouttamista yritykseen voitaisiin kuvailla moniulotteisena projektina,
johon voidaan vaikuttaa useilla eri tavoilla. Sitoutumista voidaan kuvailla myos
psykologisena suhteena tai sopimuksena yrityksen ja tyontekijan valilla. Tyonte-
kija kokee tyytyvaisyytta ja halua sitoutua yritykseen, mikali suhde tyontekijan ja
yrityksen valilla on hyva, jos suhde on sen sijaan heikko, tyontekijan kynnys irti-
sanoutua on matalampi. Sitoutumisen tulisi myos olla vuorovaikutteista - pelkas-
taan tyontekija ei sitoudu yritykseen, vaan myos yrityksen tulee osoittaa olevansa
sitoutunut tyontekijaan. Nain tyontekija voi luottaa siihen, etta tydosuhde on py-
syva. (Viitala 2021, 39.)

Viitalan (2021, 40) mukaan henkildston sitouttamisen keinoja ovat muun muassa
kiinnostavat ja sopivasti kuormittavat tyotehtavat, mahdollisuus yhdistaa tydo muu-
hun elamaan, hyva johtaminen, palkkaus seka edut, mahdollisuus kehittya tyossa

seka kuulluksi tuleminen ja mahdollisuus osallistua tydpaikan paatoksentekoon.

Tyontekijan sitoutumiseen yritykseen vaikuttaa myds tyontekijan tunne siita, etta
han on merkityksellinen yrityksen toiminnalle. Tallainen tunneperainen sitoutumi-
nen on molemmille osapuolille positiivista — sitoutunut tyontekija on innostunut ja

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

Hyppanen (2007, 143) mainitsee, etta tyontekijan sitoutumiseen vaikuttaa hanen
kokemansa tyotyytyvaisyys. Tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista voitaisiin edistaa
antamalla tukea johdon puolelta, mutta myos mahdollistamalla tyonteon suoritta-
nen itsenaisesti. Naiden lisaksi laadukas tydvuorosuunnittelu lisaa tyytyvaisyytta
ja sitoutumista — tyon lisaksi vapaa-ajalle seka palautumiselle jaa aikaa. (Hyppa-
nen 2007, 143.)

Luottamuksella on suuri rooli sitoutumista edistavana tekijana. Tyonantajan ja

tyontekijan valisen luottamuksen ollessa kunnossa tyontekija voi luottaa tydsuh-
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teen jatkuvan seuraavana sesonkina, mikali nain luvataan. (Kaihua, Kemi, Ta-
paninen, Vahakuopus 2020, 40). Tyonantajan ja tyontekijan valista luottamusta

voidaan vahvistaa positiivisen tyontekijakokemuksen kautta.

Myds onnistunut rekrytointi lisaa tyontekijan sitoutumista yritykseen. Sitoutumista
voidaan rekrytoinnin aikana edistaa luomalla hakijalle todenmukaiset odotukset
ja perehdyttamalla tehtaviin huolellisesti. (Viitala 2021, 70.) Etenkin nuorten ih-
misten kohdalla on havaittu sitoutumattomuutta, mikali tyotehtavat eivat ole tar-
peeksi haastavia tai mielekkaita — lisdksi sitoutumista yritykseen voitaisiin lisata

laadukkaalla perehdytyksella (Lamsa, Ekonen, Karkas & Koponen 2012, 38).

4.2 Tyomotivaatio

Johtamisen nakokulmasta on olennaista tietaa mika tyontekijad motivoi tydssa.
TyoOssa suoriutumiseen vaikuttavat tyontekijan valmiudet, osaaminen, motivaatio
seka tyokyky. Lisaksi tydssa suoriutumiseen vaikuttavat tydymparisto, kollegat,
esihenkildilta saatava tuki seka tyoilmapiiri. Motivaatio jaetaan sisaiseen ja ulkoi-
seen motivaatioon. Sisdisessa motivaatiossa tyydytys tulee itse tydsta ja aikaan-
saannoksista. Ulkoisessa motivaatiossa tyydytys saadaan ulkoisten palkkioiden
kuten palkan tai muun taloudellisen hyédyn avulla. (Viitala &
Jylha 2019, 221-222.)

Motivoitunut tydntekija sitoutuu tyotehtaviinsa paremmin seka tydskentelee posi-
tiivisen asenteen kautta, joka nakyy tyétehtavien suorittamisessa. Viitalan ja Jyl-
han (2019, 221) mukaan motivaatio syntyy tyontekijan persoonallisuuden, tyo-

tehtavan ja tydympariston yhteysvaikutuksesta.

Frederick Herzberg (1959) kaksifaktioteorian (kuvio 4) mukaan tydssa motivoitu-
miseen vaikuttavat kaksi eri tarpeiden luokkaa, jotka vaikuttavat eri tavoin yksilon
motivaatioon. Herzberg nimesi tarpeiden luokat hygieniatekijoiksi seka motivaa-
tiotekijoiksi. Hygieniatekijoita ovat tyon ulkopuoliset tekijat, jotka eivat sinansa
johda parempaan tyosuoritukseen, mutta aiheuttavat tyytymattomyytta ollessaan
huonolla tasolla ja vaikuttavat negatiivisesti motivaatioon. Motivaatiotekijat liitty-

vat itse tydhon ja ne tuottavat seka vahvistavat yksilon tydmotivaatiota. Tyodn
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kautta voi kokea saavuttamisen riemua, innostavia haasteita, tyydytysta, onnis-
tumisia seka arvostusta ja kiitosta. (Viitala & Jylha 2019, 224-225.)

Hygieniatekijat
Esihenkilo-alaissuhteet

Status 5 Motivaatiotekijat
Tyoilmapiiri £ Onnistumiset
Hallinnolliset g Vastuu

menettelytavat = Koettu merkityksellisyys
Palkkausjarjestelma > Oppiminen
Tyopaikan varmuus, o Uralla eteneminen
siisteys ja turvallisuus ' =
_ Arvostus

Kuvio 4. Herzberg (1959) kaksifaktioteorian motivoitumisen luokat

Viitalan ja Jylhan (2019, 225) mukaan Herzbergin kaksifaktioteoriaa voidaan kui-
tenkin kritisoida, koska siina oletetaan kaikkien ihnmisten motivaatiotekijoiden ole-

van samanlaisia.

Nykyaikana tyonteko ei ole ihmiselle vain keino elattaa itsensa ja selviytya. Tyon
kautta halutaan toteuttaa itsedan, hakea merkityksellisyyden tunnetta ja etenkin
arvojen kohtaaminen tydnantajan kanssa on aiempaa tarkeampaa. Tyontekijoilla
on erilaisia motivaatiotekijoita, joita voidaan selvittaa tuntemalla tyontekijat yksi-
I6ina. Johtamisella on suuri vaikutus yksilon motivaation syntymiseen ja organi-
saatio voi tukea motivaation syntymista paatoksillaan. Arvostus tyontekijoita koh-
taan, onnistumismahdollisuuksien tarjoaminen, seka rakentava palaute on lahi-
johtajan arkisia keinoja kasvattaa tyontekijan motivaatiota. Kun ymmarretaan
tyontekijoiden motivaatiotekijoita, voidaan tuottaa aiempaa parempia tyontekija-

kokemuksia.
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4.3 Positiivinen tyontekijakokemus

Airpro Oy on nostanut 2025 strategiassa (kuvio 1) tavoitteeksi positiivisen tyon-
tekijakokemuksen. Tyontekijakokemus on jokaisen tyontekijan henkilokohtainen
tuntemus tyonantajasta, sen muodostuminen jatkuu lapi tyosuhteen ja kehittyy

ajan kanssa.

Tyontekijakokemus on kasitteena verrattain uusi (Batat 2022, 995), mutta sen
tarkeytta ei voi nykypaivana vaheksya. Batat (2022, 995) kirjoittikin Morganiin
(2017) viitaten, etta tyontekijakokemus ei pelkastaan ole innovaatioiden alkupera,
vaan sen lisaksi se toimii suunnitelmana palkata ja sitouttaa lahjakkaita tekijoita

seka keinona parantaa asiakkaiden tyytyvaisyytta.

Tyontekijakokemus syntyy organisaation sekd esihenkilon ja tyontekijan vali-
sessa vuorovaikutuksessa. Positiiviseksi tyontekijakokemus muuttuu positiivisien
tunteiden seka asenteiden kautta. Esihenkilot ja organisaatio ovat avainase-
massa positiivisen tyontekijakokemuksen muodostamisessa. Tyontekijakoke-
musta voidaan johtaa tuntemalla tydntekijat ja ymmartamalla seka tunnistamalla
heidan vahvuuksiaan, luomalla luottamuksellinen ilmapiiri sekd kohtelemalla

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

Tyontekijakokemuksen muodostuminen alkaa mielikuvista ja odotuksista jo en-
nen ensimmaista kontaktia tydpaikkaan. Yrityksen brandi, sosiaalisen median ka-
navat, kotisivut sekd mahdolliset tuttavien kokemukset yrityksestd muodostavat
tyonhakijalle mielikuvan, joka lopulta kohtaa todellisuuden kanssa rekrytointipro-
sessin aikana. Kun tyontekijalle on muodostunut mielikuva yrityksesta alkaa syn-

tymaan myads erilaisia odotuksia yritysta kohtaan. (Kaihua ym. 2020, 12-15.)

Rekrytointivaiheessa onkin tarkeaa, etta pidetaan kiinni tydhaastattelussa sovi-
tuista asioista. Positiiviseen tyontekijakokemukseen voidaan vaikuttaa tekemalla
rekrytointiprosessista helppo ja kayttajaystavallinen. Tyopaikasta tulee antaa to-
tuudenmukainen kuva ja viestinnan tulee olla ystavallista ja selkeaa. (Kaihua ym.
2020, 15.) Tyontekija voi esimerkiksi haastattelun perusteella odottaa yhteyden-

ottoa tai valiaikatietoa tydpaikasta. Luvatusta ilmoittamisajankohdasta on tarkeaa
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pitaa kiinni, koska sen laiminlydminen saa yrityksen luotettavuuden laskemaan

tyontekijan silmissa ja luo negatiivisen kokemuksen.

Tyontekijaymmarrys on avainasemassa, kun pohditaan tyontekijakokemusta.
Esihenkildiden on tarkedd ymmartaa kaikkien tyontekijoiden olevan erilaisia ja
erilaisissa elamantilanteissa. Eri vaiheessa elamaa olevilla tyontekijoilla on erilai-

set tarpeet tyon ja muun elaman yhdistamisen kannalta.

Sesonkityontekijoille voidaan luoda positiivinen tyontekijakokemus, kun rekry-
tointi sujuu nopeasti ja helposti. Tahan voidaan vaikuttaa mm. jarjestamalla eta-
haastatteluita ja mahdollistamalla tydsopimuksen allekirjoitus etdna. Sesonki-
tyontekijalle on tarkeaa tyon joustavuus ja tyota tulisi olla paljon tarjolla sesongin
ajaksi. (Kaihua ym. 2020, 1617, 24—25.) Sesonkityontekijan odotukset voidaan

ylittaa esimerkiksi avustamalla asunnon Idytamisessa.
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5 REKRYTOINNIN LAHTOTILANNE

5.1 Rekrytointiprosessin kehittamismenetelmat

Tietoperustan lisaksi tarvitsimme opinnaytety6tamme varten henkilokohtaista tie-
toa. Henkilokohtainen tieto muodostuu ammatillisessa arjessa ja se on tarkeaa
alan ja sen toimintojen kehittamiseksi. Henkilokohtaisen tiedon saaminen osaksi
kehittamistyotamme vaatii menetelmallisia keinoja. Menetelmallisia keinoja hen-
kilokohtaisen tiedon hyoddyntamiseen ovat esimerkiksi haastattelut, kyselyt,
SWOT- analyysi eli nelikenttdanalyysi seka Pestel-analyysi. Kehittdmistoiminnan
avulla voidaan jakaa ammatillista arjen tietoa seka muodostaa siita uutta tietoa
toiminnan kehittamiseksi. (Kostamo ym. 2022, 16.) Valitsimme kehittamisty6-
hdmme kyselyt seka haastattelut tavoiksi hankkia tietoa, joita hyddyntaen loimme

opinnaytetydn tuotoksena rekrytointisuunnitelman.

Kyselyn tarkoitus kehittamismenetelmana on kerata tietoa lahtdtilanteesta. Siina
laaditaan selkeat kysymykset aiheesta, josta tietoa halutaan kerata ja se kohdis-
tetaan laajalle ryhmalle. Kysely voidaan suorittaa puhelimitse tai l[ahettaa se lo-
makkeen muodossa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 40—41.) Henkilostolle
suunnatun kyselyn avulla selvitamme tyontekijoiden nakokulmasta rekrytoinnin
onnistumista. Kyselyn avulla saamme tietoa henkildstolta rekrytoinnin sujuvuu-
desta seka sitoutumiseen liittyvista tekijoista. Vastausten analysoinnin avulla pys-
tymme tunnistamaan rekrytointiprosessiin liittyvat haasteet ja kehittaa niita suju-

vimmiksi.

Toiseksi kehittamismenetelmaksi valikoitui haastattelu. Haastattelumenetelmia
on olemassa useita erilaisia, kuten teemahaastattelu tai strukturoitu haastattelu.
Strukturoitu haastattelu muistuttaa toteutustavaltaan kyselya, siina on selkea
runko, jonka mukaan edetaan. (Ojasalo ym. 2015, 41.) Meidan menetelmak-
semme valikoitui strukturoitu haastattelu — olemme laatineet haastattelukysymyk-
set, jotka lahetamme Lapin sesongin rekrytointiin vuonna 2023 osallistuneille esi-
henkilGille. EsihenkilGille suunnattujen haastatteluiden avulla kartoitamme,
kuinka hyvin sesonkityontekijoiden rekrytointi onnistui heidan nakokulmastaan ja

millaisia kehittamistarpeita he tunnistavat.
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5.2 Esihenkildiden haastattelut

Selvitimme rekrytoinnin nykytilannetta haastattelemalla talven 2023-2024 seson-
kityontekijoiden rekrytointiin osallistuneita esihenkildita. Esihenkildiden haastat-
telun avulla halusimme selvittaa, millaisia ongelmakohtia rekrytoijat ovat huo-
manneet. Kysyimme esihenkiloilta tyontekijoiden sitouttamisesta, millaisien syi-
den vuoksi tarjotusta tyopaikasta kieltdydytaan sekad mika on nykyisessa rekry-
tointi tavassa toimivaa ja mita he haluaisivat parantaa. Rekrytointisuunnitelman
tarkoituksena on vastata rekrytoijien tarpeisiin ja helpottaa heidan tyotaan, jonka
vuoksi koimme haastattelemisen tarkeaksi. Lisaksi pyysimme Airpro Oy:n HR-
osastolta aiempia rekrytointisuunnitelmia, jotta saamme paremman kasityksen,

miten aiempina vuosina rekrytointi on toteutettu.

Haastatteluja on toteutettu 7.10.-22.10.2023 valisella ajalla sahkopostitse seka
Teams-kokouksien avulla. Esihenkiloiden haastatteluissa halusimme selvittaa
kauden 2023-2024 rekrytoinnin sujumista, kehityskohteita, haasteita seka sita,
vaikuttaako jokin tietty tekija tyopaikan vastaanottamiseen. Valitsimme opinnay-
tetydmme tietoperustaan positiivisen tyontekijakokemuksen, koska Airpro Oy on
nostanut sen esille 2025 strategiassa, ja selvitimmekin tietavatko esihenkilot,
kuinka tyontekijakokemusta johdetaan ja kuinka siihen voidaan jo rekrytointivai-
heessa vaikuttaa. Opinnaytetyon aihetta suunnitellessamme Kivimaki kertoi toi-
vovansa ratkaisuja sesonkityontekijoiden sitouttamiseen, joten kysyimme myos,

kuinka esihenkilot sitouttaisivat sesonkityontekijoita.

Haastattelujen runkona kaytimme seuraavia kysymyksia:

1. Miten rekrytointi talveksi sujui mielestasi? Mika oli hyvaa nykyisessa kay-
tanndssa, mita parantaisit ensi talvea ajatellen?

2. Osa tyontekijoista ei ota tyota vastaan. Millaisien syiden vuoksi, vaikut-
taako esimerkiksi tarjotut sopimukset tai asuntotilanne rekrytointiin?

3. Minkalaisia haasteita olette kohdanneet edellisten ja taman talven rekry-

toinneissa?
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4. Onko tyontekijakokemuksen johtaminen sinulle tuttu kasite? Tiedatkd mi-
ten rekrytoinnin avulla voi vaikuttaa tydntekijakokemukseen?
5. Millaisilla toimenpiteilla tyontekijoita saataisiin sitoutettua tydopaikkaan ja

palaamaan ensi sesonkiin?

5.3 Henkilostokysely

Henkilostokysely luotiin Webropolin kautta ja linkki toimitettiin rekrytointiin osal-
listuneelle henkilostolle Lapin lentoasemien esihenkildiden toimesta. Henkildsto-
kyselyssa halusimme pakollisien kysymyksien avulla selvittaa taman vuoden rek-
rytoinnin onnistumista seka toimivia rekrytointikanavia, tyontekijoiden sitoutumi-
seen seka tyontekijakokemukseen vaikuttavia tekijoitd. Avoimien kysymysten
avulla selvitimme, millaisia mielikuvia hakijoilla oli Airpro Oy:sta tydnantajana en-
nen ja jalkeen rekrytointiprosessin seka mika saa sesonkityontekijoita palaamaan

yrityksen palvelukseen.

Henkilostokysely koostui yhdestatoista kysymyksesta, jonka lisaksi palaaville
tyontekijoille oli kaksi lisdkysymysta. Kysymyksista seitseman oli pakollisia. Ky-
symykset olivat luonnoltaan monivalinta- seka avoimia kysymyksia. Henkilosto-

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

Henkilostokysely oli avoinna vastattavaksi aikavalilla 7.-22.10.2023. Kysely ol
avattu vastaajien toimesta 47 kertaa ja vastauksia tuli yhteensa 16 kappaletta.
Toivoimme hieman kattavampaa vastausmaaraa, mutta tallakin maaralla saimme

selvitettya rekrytoinnin sujuvuuden paapiirteet.
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6 TULOKSET JATUOTOS

6.1 Esihenkildiden haastattelujen analysointi

Haastattelun tuloksia analysoidessa havaitsimme monia yhtalaisyyksia vastauk-
sissa. Erityisesti rekrytoinnin haasteiden osalta huomasimme yhtalaisyyksia rek-
rytoinnin aikataulun, hakijamaaran, asuntopulan, muiden toimijoiden kanssa

tyontekijoista kilpailu, palkkatason seka palkattoman koulutuksen osalta.

Esihenkildiden mielesta rekrytointi sujui padasiassa ihan hyvin. Uuden Laura rek-
rytointijarjestelman avulla rekrytointiprosessia oli helpompi seurata. TikTok nousi
esille toimivana rekrytointikanavana. Osa tyotehtavista oli aiempaa halutumpia ja

naihin saatiin hyvin rekrytoitua tydvoimaa.

Kehityskohteiksi mainittiin mm. rekrytoinnin myoéhainen ajankohta. Rekrytoinnin
aikataulun osalta haasteeksi muodostui liian myohainen aloitus. Rekrytointi tuli-
sikin jatkossa aloittaa edellisia vuosia aikaisemmin — viela parempaan tulokseen
paasisimme, jos rekrytointia alettaisiin ajatella enemmankin ymparivuotisena pro-
jektina. Airpro Oy:n osalta turvallisuusselvitykset ovat hidas prosessi, joka vaikut-
taa kurssien ajankohdan mydhastymiseen ja pidentaa jo valmiiksi pitkaa rekry-
tointiprosessia. Rekrytointi-ilmoituksen selkeyttaminen nousi myods esille. Alun
perin rekrytointi-ilmoitus oli julkaistu Airpro Oy:n kanavilla geneerisena ilmoituk-
sena — tyotehtavia tai asemia ei ollut maaritelty ilmoitukseen, mika oli saanut ai-
kaan sen, etta hakijat eivat olleet tienneet, mille asemalle ovat hakemuksensa
tehneet. Rekrytointi-ilmoitus tuli myods TE-palveluiden sivuille noin viikko rekry-
toinnin alkamisen jalkeen. Uudeksi haasteeksi on muodostunut ghostaus, valitut

henkilot eivat kehdanneet ilmoittaa, etteivat ota tydpaikkaa vastaan.

Lentoasemien rekrytoinnin onnistumisessa vaikuttaa olennaisesti kumpaan yri-
tykseen henkildstda rekrytoidaan. Maahuolinnan (RTG Ground Handling Oy) rek-
rytointi koetaan esihenkildiden haastattelujen perusteella helpommaksi, tahan
vaikuttaa aiempien sesonkien sesonkityontekijoiden sitoutuminen yritykseen.
Airpro Oy:n puolella palaavaa tydvoimaa on vahemman. Airpro Oy:n TES on RTG

Ground Handling Oy:n TES:ia heikompi — mm. palkkataso, henkildkohtaisen pal-
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kanosan puuttuminen, ja kehittymismahdollisuuksien puute vaikuttaa tyontekijoi-
den sitoutumiseen. Airpro Oy:n haasteeksi on muodostunut mm. turva-siistija mo-
niosaajien rekrytointi, joka vaikutti hakemuksien maaraan. Siistijoistd on pulaa,
eikad Airpro Oy:n tyonantajana ole kilpailukykyinen palkkauksen osalta matkai-

lualan muihin toimijoihin verrattuna.

Osalla paikkakunnista asuntopula vaikuttaa tydntekijoiden saatavuuteen. Tarjotut
sopimukset ovat paaosin tuntitydsopimuksia, jonka vuoksi osa potentiaalisista
tydntekijoista ei ole valmis muuttamaan tyon perassa paikkakunnalle. Tuntitydso-
pimukset ovat sesonkityontekijan kannalta epavarmoja. Asuntopulan ratkaise-

miseksi on jarjestetty solumajoituksia, mutta namakaan eivat sovellu kaikille.

Positiivinen tyontekijakokemus on esihenkilostolle tuttu kasite strategian kautta,
mutta sita ei ole kasitteena avattu tarkemmin. Epavarmuutta on, kuinka tyonteki-
jakokemusta halutaan johdettavan ja milla tavoin positiiviseen tyontekijakoke-
mukseen voidaan vaikuttaa. Nykyista strategiaa edeltaneet avainteot olivat sel-
kea ohjenuora esihenkildlle tydontekijakokemuksen tuottamiseen. Rekrytoinnin ul-
koistamisen koetaan vaikuttavan tyontekijakokemukseen negatiivisesti. Esihen-
kilot tuntevat vakituisen henkiloston asemittain. Kun rekrytointi hoidetaan omalla
porukalla, saadaan rekrytoitua tydyhteisoon sopivia henkildita, jotka eivat riko

tydyhteison ilmapiiria.

Esihenkildiden keinoja vaikuttaa tyontekijakokemukseen oli rento ja nuorekas ote
haastatteluissa. Useampi mainitsi tarkeaksi tekijaksi rehellisyyden - kaydaan lapi
mahdollisimman avoimesti tydon hyvat seka huonot puolet, kuten tydvuorojen epa-
saanndllisyys seka TES Airpro Oy:n osalta. Suurin osa esihenkildista koki, etta
palkaton koulutus karkotti hakijoita. Eras esihenkild, joka ei kokenut koulutuksien
palkattomuutta ongelmana, kertoo haastattelutilanteessa palkattomasta koulu-
tuksesta hakijalle positiiviseen savyyn. "Tarjoamme tyohon valituille iimaisen am-
mattiin valmistavan koulutuksen, joka kay kaikilla Suomen 11 lentoasemalla seka

kansainvalisestikin.”

Sitouttamiseen ehdotettiin ratkaisuksi mm. sitouttamis- tai allekirjoitusbonusta.

Muita sitouttamisen kehitysehdotuksia oli majoituksen jarjestaminen, tdiden tar-
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joaminen sesongin ulkopuolella, tydhyvinvointiin panostaminen seka hyvan tyoil-
mapiirin yllapito. Airpro Oy:n puolella ratkaisuksi ehdotettiin erityisesti palkkata-
son tarkastelua seka tyossa etenemismahdollisuuksien kehittamista. Hyville
tyontekijoille, joiden toivotaan palaavan seuraavaan kauteen, voitaisiin tarjota pa-
rempia tyosopimuksia ja naita voitaisiin allekirjoitella jo kuluneen sesongin paat-

teeksi.

6.2 Yhteenveto esihenkildiden haastatteluista

Esihenkildiden haastattelujen perusteella oma kasityksemme rekrytoinnin nykyti-
lanteesta vahvistui. Airpro Oy on onnistunut vuosien varrella kehittamaan tyon-
antajakuvaa positiivisemmaksi ja on yrityksena nuorekas. Monet hakijoista ovat-
kin nuoria ja heidan tavoittamiseksensa sosiaalisen median kanavien monipuoli-

nen hyddyntaminen on tarkeaa.

Haastattelujen perusteella saimme vaikutuksen, ettei Airpro Oy hyédynna tar-
peeksi oppilaitosyhteistyota etupainotteisen rekrytoinnin tyovalineena. Tyovoi-
man kohtaantohaasteeseen voitaisiin miettia ratkaisuksi paikkakunnalla asuvien
opiskelijoiden aktiivisempaa rekrytointia. Opiskelijat ovat yleisesti ottaen kiinnos-
tuneempia joustavista tyosopimuksista seka ilta- ja vilkkonloppuvuoroista. Rekry-
toinnin aikataulun osalta haasteeksi muodostui liian myohainen aloitus. Rekry-
tointi tulisikin jatkossa aloittaa edellisia vuosia aikaisemmin — viela parempaan
tulokseen paasisimme, jos rekrytointia alettaisiin ajatella ymparivuotisena projek-

tina.

Airpro Oy:n johtamisvalmennukseen voitaisiin nostaa tyontekijakokemuksen joh-
taminen yhdeksi osa-alueeksi. Esihenkildille voidaan antaa valmiit raamit, kuinka
positiivista tyontekijakokemusta halutaan edistaa Airpro Oy:n henkiloston kes-

kuudessa ja mita keinoja esihenkildilla on kaytettavissa.

Siistijoiden rekrytoinnin osalta meille selvisi, ettd maahanmuuttotaustaisia haki-
joita on paljon. Aiemmin Airpro Oy on jo luopunut suomen kielen kielivaatimuk-
sesta siistijoiden osalta, mutta turvallisuusselvitykset tuottavat oman haasteensa
rekrytointiin. Airpro Oy:n kannattaisi seuraavaa sesonkia varten selvittaa, mita

tietoa Finavia vaatii ulkomaalaistaustaiselta tyontekijalta. Taman tiedon avulla
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rekrytoivan henkildoston on helpompi kertoa potentiaaliselle hakijalle vaatimukset

ensikontaktissa.

6.3 Henkilostokyselyn vastauksien analysointi

Suurin osa kyselyyn vastanneista oli tulossa ensimmaista kertaa Airpro/RTG
Ground Handling Oy:n palvelukseen. Tyonhakijat saivat tietda tyosta eri tyon-
hakusivustojen kautta tai tuttavilta/entisiltd kollegoilta. Airpro Oy mielletaan hy-

vana tyonantajana hakijoiden keskuudessa.

Airpro Oy:n nykyinen rekrytointiprosessi sai tyonantajamielikuvan paaasiassa
muuttumaan positiivisemmaksi. Tyontekijat saivat kasityksen tyosta seka tyonan-
tajasta rekrytoinnin aikana. Kaikki kyselyyn vastanneista olivat tyytyvaisia rekry-
toinnin kestoon, rekrytointiprosessi oli kestanyt kahdesta viikosta kuukauteen

vastanneiden keskuudessa.

Yli puolet hakijoista sai valiaikatietoa rekrytoinnin etenemisesta. Kuudestatoista
vastaajasta kuusi ei ollut saanut rekrytoinnin etenemisesta lisatietoa. Vaikka osa
hakijoista oli rekrytoinnin etenemiseen tyytyvaisia niin selkeasti rekrytointiproses-

sia voitaisiin kehittaa informatiivisemmaksi.

Tyontekijakokemukseen hakijoiden keskuudessa vaikutti eniten tulevan tyopai-
kan tyoilmapiiri seka tyoyhteiso. Toiseksi ja kolmanneksi tarkeimmaksi nostettiin
luottamus ja tasa-arvoinen kohtelu seka selkeat ohjeet ja saannot. Sitoutumiseen
vaikuttavat vastanneiden keskuudessa eniten tyossa etenemismahdollisuudet,
parempi palkka seka laadukas tydvuorosuunnittelu. Sitoutumiseen voitaisiin vai-
kuttaa tarjoamalla ymparivuotisesti toita, palkkauksen, tyoilmapiirin seka mutkat-
toman kommunikaation avulla. Yksi vastaajista nosti esille suunnitelmallisuuden
merkityksen - perheellinen palaava tyontekija kaipaa selkeytta, jotta pystyy yh-

distamaan vakituisen tyon, kausityon seka perhe-elaman.

Palaavilta tyontekijoiltd kysyimme, mikd saa heidat palaamaan Airpro Oy:n pal-
velukseen ja millainen tydnantaja Airpro Oy heidan mielestdan on. Heidan sitou-
tumiseensa vaikuttaa tyon mielenkiintoisuus, laadukkaasti tehty ty6 seka tyoyh-

teisd. Airpro Oy mielletdan myds palaajien keskuudessa hyvana tyonantaja ja
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kausityontekijat ymmartavat kausiluontoisuuden haasteet tyonantajan nakokul-

masta.

6.4 Yhteenveto henkilostokyselyn vastauksista

Airpro Oy on selkeasti onnistunut luomaan positiivisen tydnantajamielikuvan ha-
kijoiden keskuudessa. Kyselya olisi voitu viela parantaa kysymalla kumpaan yri-

tykseen vastaaja on tullut valituksi seka mille lentoasemalle.

Rekrytointia hoidetaan lentoasemilla useamman henkilon voimin, jonka vuoksi
kaikkien kokemukset rekrytoinnista eivat ole yhtenevaisia. Esihenkildiden kyse-
lyssa tuli vastauksien perusteella ilmi Airpro Oy:n ja RTG Ground Handling Oy:n
eroavaisuudet rekrytoinnin aikana, mutta taman kyselyn perusteella emme pysty
naitd eroavaisuuksia paattelemaan. Vastauksia olisi myds kaivattu enemman,

jotta olisimme saaneet laajemman kuvan rekrytoinnin onnistumisesta.

6.5 Rekrytointisuunnitelma

Valmistimme haastatteluita ja kyselya seka aiempia rekrytointisuunnitelmia hyo-
dyntaen Airpro Oy:lle rekrytointisuunnitelman kaudelle 2024—-2025. Keskityimme
suunnitelmassa rekrytoitavan henkiloston maaran seka tyotehtavien maarittele-
misen sijaan rekrytointiprosessiin ja prosessin kehittamiseen seka henkiloston si-

touttamiskeinoihin.

Rekrytointisuunnitelma (Liite 2) on toteutettu PowerPoint pohjalle, jota voidaan
kayttaa tulevien sesonkirekrytointien suunnittelemiseen. Suunnitelmassa on en-
siksi kuvattuna Airpro Oy:n HR:n laatima rekrytointiprosessi, jonka jalkeen rekry-
toijille on jatetty mydhemmin taydennettavaksi lentoasema- seka tyotehtavakoh-
taiset resursointidiat. Suunnitelmaan kirjasimme erilaisia rekrytointikanavia, rek-
rytointikeinoja sekd mahdollisia sitouttamiskeinoja. Lisaksi pohdimme mahdolli-

sia yhteistyotahoja rekrytointia ajatellen.
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7 POHDINTA

Opinnaytetydmme tarkoituksena oli selvittda Airpro Oy:n nykyisen rekrytointipro-
sessin sujuvuutta Lapin lentoasemien sesonkirekrytointien nakokulmasta. Henki-
|0stokyselyiden seka esihenkiloiden haastatteluiden avulla saimme muodostet-
tua selkean kuvan Airpro Oy:n nykyisesta rekrytointiprosessista — sen onnistu-

mista seka kehityskohteista.

Esihenkildiden haastatteluita saimme kattavasti ja niiden perusteella pystyimme
analysoimaan rekrytoinnin onnistumista seka eroavaisuuksia Airpro Oy:n ja tytar-
yhti6 RTG Ground Handling Oy:n osalta. Henkildstokyselyn vastaajaotanta oli
verrattain pieni, eika kyselyn perusteella pystytty pohtimaan rekrytoinnin erovai-
suuksia yritysten valilla tydnhakijan nakokulmasta. Suurimmaksi haasteeksi esi-
henkildiden vastauksissa nousi rekrytointien myohainen ajankohta seka rekry-
toinnin kesto. Tahan haasteeseen voitaisiin vastata ajattelemalla rekrytointia ym-

parivuotisena projektina.

Henkildstokyselyn perusteella pystyttiin paattelemaan, etta tyonhakijat pitivat rek-
rytointiprosessia sopivan pituisena seka laadukkaasti hoidettuna. Tydhaastatte-
lujen aikana pystyttiin luomaan hakijalle positiivista tydnantajakuvaa. Kaihua ym.
(2020, 11) mukaan positiivinen tyontekijakokemus alkaa muodostumaan jo tyon-
hakuprosessin aikana. Helpon ja sujuvan rekrytointiprosessin avulla voidaan vai-
kuttaa tyontekijakokemukseen. Laadukkaassa rekrytointiprosessissa korostuu

haastattelijan ammattitaito seka tyotehtavien tuntemus. (Kaihua ym. 2020, 16).

Tyon ensimmainen tavoite oli selvittaa tyontekijdiden sitouttamiskeinoja. Onnis-
tuimme henkilostokyselyn seka esihenkildiden haastatteluiden avulla selvitta-
maan monia eri tapoja sitouttaa tyontekijoita. On kuitenkin huomioitava, etta tyon-
tekijoiden motivaatio- seka sitoutumistekijat ovat toisistaan poikkeavia ja muuttu-
via, joten mitaan yksittaista sitouttamiskeinoa ei pystyta soveltamaan kaikille. Ih-
misen motivaatioon ei pystyta vaikuttamaan suoraan, koska se on yksilollinen
kokemus, mutta motivaatiolle voidaan kuitenkin luoda edellytyksia (Viitala 2021,
36).
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Tyon toinen tavoite oli tuottaa rekrytointisuunnitelma talvisesongiksi 2024—-2025.
Saimme rekrytointisuunnitelmapohjan laadittua, jota toimeksiantaja voi jatkossa
hyddyntaa Lapin lentoasemien rekrytoinneissa. Nain ollen onnistuimme myos toi-
sessa tavoitteessamme. Huomioitavaa rekrytointisuunnitelmapohjassa on sen
keskittyminen nuorempiin tydnhakijoihin seka sitouttamismenetelmiin. Airpro Oy
on yrityksena nuorekas ja tama nakyy myos hakijoissa. Pohdimme, etta Airpro
Oy:n sesonkirekrytointia voitaisiin jatkossa markkinoida enemman opiskelijoille,
jotka kaipaavat opintojen ohella myos osa-aikatyota. Opiskelijat ovat monesti

myos valmiimpia lentoasemille tyypilliseen ilta- seka viikonlopputyohon.

Opinnaytetyon toteutusajankohta sopi meidan henkilékohtaisiin aikatauluihimme
hyvin, eika tiukka toteutusaikataulu tuottanut suurempia haasteita. Opinnaytetyon
toteutuksessa haasteellisinta oli tydon valmistaminen objektiivisesti. Olemme mo-
lemmat olleet RTG Ground Handling Oy:n palveluksessa jo pidemman aikaa, jo-
ten olemme nahneet jo useamman rekrytoinnin toteutumisen lahietaisyydelta.
Rekrytointiprosessi on kuitenkin aina erilainen tilanne, johon tila, haastattelutapa
seka haastattelijan taidot ja ominaisuudet vaikuttavat. Sesonkirekrytointi on aina
haastava prosessi, etenkin kun rekrytoidaan paljon henkildokuntaa samanaikai-

sesti.
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LAPIN AMK '

Lapland University of Applied Sciences

Lapin lentoasemien rekrytointikysely

[ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Hei sind Lapin rekrytointiin osallistunut,

Olemme kehittimissd Airpron sesonkitydntekijdiden rekrytointiprosessia ja arvostaisimme, jos voisit kiyttida
hetken aikaasi ja antaa meille palautetta, kuinka rekrytointi mielestiisi onnistui tini vuonna.

Vastaukset ovat anonyymeja ja vastauksia hyddynnetiidn opinniytetydssimme.

Mikiili haluat lisiitietoa, voit ottaa yhteyttd meihin séhkdpostitse!

taru-inari.savolainen@rtggh.fi tai kerttu.vaisanen@rtggh.fi

A/RPRO

1. Oletko ensimmiiistii kertaa Airpron/RTG Ground Handlingin palveluksessa? *

QO Kyl
O En

2. Miten sait tietiiéi tyopaikasta? *

o Tyodnantajan kotisivut

QO TE-Palvelut

O Tyodnhakusivustot (Oikotie, Monster, Duunitori)
o Facebook
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2. Miten sait tietiiii tyopaikasta? *

(O Tysnantajan kotisivut

QO TE-Palvelut

O Tyénhakusivustot (Oikotie, Monster, Duunitori)
O Facebook

O Linkedin

O Instagram

O TikTok

O YouTube

O Tuttavalta tai kollegalta
O Muu, mika?

3. Millainen mielikuva ja millaisia odotuksia sinulla oli Airprosta ennen
rekrytointiprosessia?

4. Muuttiko rekrytointiprosessi mielikuvaasi Airprosta, miten mielikuvasi muuttui?

5. Kuinka pitkiiiin rekrytointiprosessi kesti tybhakemuksen lihettimisestid? *

QO 2 viikkoa
O Kuukauden
QO 1.5-2 kuukautta

6. Rekrytoinnin kesto oli mielestiisi *
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O Sopiva

QO Liian pitki

7. Saitko villiaikatietoa rekrytoinnin etenemisesti?
%*

O Sain viliaikatictoa
O En saanut viiliaikatictoa

O Sain tictoa ottamalla itse yhteytti kontaktihenkils6n

8. Mikii oli mielestiisi hyviiii rekrytointiprosessissa, miti kehittiisit?

9. Positiivista tyontekijiikokemusta tuottavat? (Valitse kolme sinulle tiirkeinti) *

[] Yhtenevit arvot tydnantajan kanssa
D Mukava tySyhteis ja hyvii tydilmapiiri
D Laadukas johtaminen

D Luottamus ja tasa-arvoinen kohtelu
D Tydn joustavuus

[] Mielenkiintoiset tystehtiviit

D Mabhdollisuus edeti tyossi

D Tiedin mitd minulta tybssini odotetaan
D Selkeiit ohjeet ja sddnnot

D Laadukas perchdytys

[] Jokin muu, mika?
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10. Mitkii seuraavista vaihtoehdoista saisi sinut palaamaan todenniikdisemmin ensi
sesonkiin? (Valitse kolme tiirkeinti) *

D Mahdollisuus edeti ja kehittyi tytehtivissi

D Mahdollisuus vaikuttaa yrityksessi tehtyihin piitoksiin

D Enemmiin tunteja tySsopimukseen

D Parempi asunto sesongiksi

D Parempi tydvuorosuunnittelu

D Parempi palkka

D Laajemmat tydsuhde-edut

D Joku muu, miki?

11. Kerro, miten Airpro voisi auttaa sinua sitoutumaan yritykseen?

12. Mikii sai sinut hakemaan uudelleen Airprolle téihin?

13. Millainen tyénantaja Airpro on mielestisi?
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o ...
LAPIN
REKRYTOINTISUUNNITELMA
2024/2025

A/RPRO

REKRYTOINTIPROSESSIN VAIHEET

A/RPRO
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SUUNNITTELU

Suunnitellaan tyotehtavat asemittain sekd maaritellaan henkiloston tarve
rekrytointia varten.

Paatetaan hakujen aikataulut, haastattelujen aloitus seka koulutuksien
ajankohdat.

ROVANIEMI
KUUSAMO
KITTILA
\/\Ke)
ENONTEKIO

A/RPRO

KITTILA GH - PAX

A/RPRO
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KITTILA GH - RAMP

A/RPRO

KITTILA TURVA-SIIVOUS

A/RPRO
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IVALO GH - PAX

A/RPRO

IVALO GH - RAMP

A/RPRO
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IVALO SIIVOUS

A/RPRO

ENONTEKIO PAX, RAMP & SIIVOUS

A/RPRO
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ROVANIEMI GH - PAX

A/RPRO

ROVANIEMI GH - RAMP

A/RPRO
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ROVANIEMI TURVA-SIIVOUS

A/RPRO

KUUSAMO GH - PAX

A/RPRO
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KUUSAMO GH - RAMP

A/RPRO

KUUSAMO TURVA-SIIVOUS

A/RPRO
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REKRYTOINTIKANAVAT

Airpron verkkosivut

TE-palvelut

TE-live

Tyénhakusivustot

Sosiaalinen media: TikTok, Instagram, Facebook, LinkedIn

Tuudo: Tydpaikka seka harjoittelu ilmoitukset korkeakoulujen
opiskelijoille

Tiitus: Lapin ammatillisten oppilaitosten (Redu ja Lappia) vélinen
linkki tyénantajien ja opiskelijoiden vélille.

A/RPRO

MUUT REKRYTOINTIKEINOT

Rekrytointimessut: Matsis rekrytointimessut, Tuudon digirekry tapahtuma 15.-
21.02.2024. Talventekija rekrytointitapahtuma Rovaniemella.

Oppilaitokset: Tydnantajaesittelyt oppilaitoksissa, yhteistyd esim. Lappian
turvallisuuskoulutuksien kanssa, palkalliset tyéharjoittelut turvatarkastukseen.

Tarjotaan sesongin paatteeksi suoraan sopimus seuraavalle kaudelle tai ilmoitetaan
vahintaan koska seuraava rekrytointi alkaa. Palaaville tyéntekijoille sitoutumisbonus.

Mainostaminen eri kanavilla: paikallislehdet, tv-kanavat, sponsoroidut mainokset
sosiaalisessa mediassa

Selvitetddn yhteistyd mahdollisuudet TE-toimiston kanssa; Tyékokeilut sekd raataldidyt
tutkinnon osat tyéelaman tarpeisiin.

Selvitetaan Finavian vaatimukset kulkulupaa varten, jotta esim. siivouksesta
kiinnostunutta ulkomaalaista tyévoimaa voidaan rekrytoida.

A/RPRO
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MAHDOLLISIA
SITOUTTAMISKEINOJA

* Mahdollisuus kokeilla erilaisia tyotehtavia
Suomen eri lentoasemilla sesongin ulkopuolella

* Mahdollisuus kayda tyéskentelemassa eri
lentoasemilla esim. Pohjoismaissa

* Yhteistyokumppanien hankinta: tyotehtavat
sesongin ulkopuolella eri matkailualan toissa

* Sitouttamispalkkio palaaville tyontekijoille

+ Erilaiset tydsopimukset yksilén tarpeen ja tahdon
mukaan: tuntityontekija, osa-aikainen,
kokoaikainen

MAHDOLLISIA
SITOUTTAMISKEINOJA

» Palkankorotus

* Mahdollisuus vaikuttaa yksikossa/yrityksen sisalla .-~ |
tehtyihin paatoksiin ‘

* Apu asunnon etsinnassa

* Avoin kommunikaatio seka tyoyhteison etta -
yrityksen johdon valilla

* Positiivisen tyilmapiirin yllapito

* Laadukas tyévuorosuunnittelu: vapaa- ajalleJa
palautumiselle jaa aikaa
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MAHDOLLISET
YHTEISTYOKUMPPANIT

+ Oppilaitokset: tyoharjoittelut

* TE-palvelut: tydkokeilut

* Eri lentoyhtiot

* Eri lentoasemat: Suomen tai esimerkiksi Pohjoismaiden sisalla

* Matkailualan eri toimijat: laivayhtiot, sataman rahti- ja matkustajaliikenteen
tyotehtavat, VR

A/RPRO

KYSELYJEN PERUSTEELLA

KEHITETTAVAA

Selkes tieto Rekrytointi Avoin Palkaton
rekrytointiprosessin aloitettava kemmunikaatio koulutusjakso
etenemisestd, aikaisemmin johdon ja karkottaa
aikataulusta sekd Huolehdittava, etti tydyhteison valilld potentiaalista
koulutuksien ilmoitukset tulevat Yritysstrategian tydvoimaa

ajankohdasta
Véliaikatietoa
rekrytoinnin aikana

kaikkiin kaytettaviin
kanaviin valittmasti

jalkauttaminen
tyontekijdille

Tuntityésopimukset
eivat kannusta
muuttamaan
tydnperdssa

A/RPRO



