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1 JOHDANTO 

Organisaatiot ovat koko ajan muutoksen alaisina. Yllättäviäkin asioita tapahtuu ja 

työskentelytavat muuttuvat (Eklund 2018, 41). Perehdytys on aina ajankohtaista 

ja se ei tule olemaan koskaan täysin valmista. Tämän takia perehdytykseen tulee 

koko ajan panostaa ja miettiä, mikä auttaisi saamaan perehdytyksestä entistä 

parempaa. Perehdytystä on tärkeää ylläpitää koko työsuhteen ajan (Kahvikiveltä 

2019). Perehdytys on työsuhteen tärkein mahdollinen koulutus. Mitä parempi ja 

tehokkaampi perehdytys on, sitä helpommin uusi työntekijä sopeutuu työympä-

ristöön ja pystyy antamaan panoksensa organisaation menestymiseen (Rediteq 

2019).  

Opinnäytetyöni aihe on perehdytyksen kehittäminen. Toimeksiantajana opinnäy-

tetyössäni toimii Finavia Oyj. Opinnäytetyön tehtävänä on yhtenäistää Rovanie-

men, Ivalon ja Kittilän palveluneuvojien perehdytysmateriaaleja ja jatkokehittää 

jo olemassa olevia materiaaleja. Lähtötilanteessa Rovaniemen, Ivalon ja Kittilän 

lentoasemilla on omat erilliset perehdytysmateriaalinsa. Kehittämäni perehdytys-

materiaalit mahdollistavat yhdenmukaisen perehdytyksen uusille työntekijöille. 

PowerPoint-materiaaleissa kuvataan työhön liittyviä eri osa-alueita ja muita pe-

rehdytykseen kuuluvia tärkeitä tietoja. Teen myös Rovaniemen lentokentälle 

oman ”Tervetuloa töihin” -perehdytysmateriaalin. 

Jatkokehitetyn perehdytysmateriaalin avulla pyritään ratkaisemaan uusien työn-

tekijöiden tehokas perehdytys, jotta esimerkiksi sesonkityöntekijöiden on hel-

pompi omaksua työtehtävät. Kun samat työntekijät käyvät useammalla Lapin len-

toasemalla töissä, niin on myös järkevää, että perehdytysmateriaalit ovat yhte-

näisiä. Tällöin työntekijöitä ei tarvitse perehdyttää kussakin paikassa uudestaan 

alusta lähtien. Tavoitteena on saada tehtyä perehdytyksestä kokonaisuudessaan 

tehokasta, selkeää, suunniteltua ja yhtenäistä.  

Nyt laatimani perehdytysmateriaalin avulla perehdytyksestä pystytään tekemään 

selkeämpää ja tehokkaampaa. Se mahdollistaa työtehtävien nopeamman oppi-

misen. Myös työn laatu ja työn tekemisen tehokkuus paranevat. Uudet työntekijät 

oppivat oikeanlaisen ja turvallisen työn tekemisen tavan ja tietävät, mitä riskejä 
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työhön kuuluu. Suunnitelmallisen perehdytyksen avulla virheet vähenevät ja se-

sonkityöntekijöiden perehdytys helpottuu ja nopeutuu. (Työterveyslaitos 2021.) 

Suoritin syventävän harjoittelun Rovaniemen lentoasemalla Finavialla. Harjoittelu 

kesti noin kolme kuukautta. Tutustuin harjoittelun aikana organisaation toimin-

taan ja sain esimakua myös perehdytyskäytännöistä oman perehdytykseni ai-

kana. Organisaation toiminta ja toimintakulttuuri oli siis minulle jokseenkin tuttua.  

 

Jotta perehdytys on toteutettu onnistuneesti, täytyy ottaa huomioon seuraavat 

asiat: tavoitteellisuus, suunnitelmallisuus, vastuiden jako perehdytyksessä, vuo-

rovaikutus ja verkostoituminen, kannustaminen ja tukeminen sekä perehdytyksen 

seuranta (Tainio-Keinonen 2020). Tavoitteiden asettaminen perehdytystä suun-

niteltaessa on tärkeää, jotta tiedetään, mitä halutaan saavuttaa. Perehdytyksen 

suunnitelmallisuus on kaiken a ja o, mitä paremmin on suunniteltu, sitä helpompi 

perehdytys on toteuttaa ilman vastoinkäymisiä. Esimerkiksi mitä tehdään, milloin 

tehdään, kuka tekee ovat tärkeitä asioita ottaa huomioon. (Tapio 2021.) 

 

Sesonkityöntekijöiden perehdytys on tärkeää tehdä tehokkaasti ja nopeasti. Pe-

rehdytyksen yhtenäisyydellä on myös merkittävä vaikutus, koska työntekijät voi-

vat työskennellä eri lentoasemilla. Tällöin samalla perehdytyksellä, minkä on jo 

saanut, pääsee pitkälle muissakin paikoissa. Toki poikkeuksia toiminnassa on, 

mutta suurin osa tavoista olisi jo työntekijällä hallussa. Perehdytyksen seurannan 

avulla nähdään, miten perehdytettävä on suoriutunut tehtävistä ja mitä hän jo 

osaa. Tämä on tärkeä vaihe perehdytyksessä, jotta työntekijän kehittymisen seu-

raamisessa pysytään mukana. (Tapio 2021.) 

 

Käsittelen opinnäytetyön tietoperustaa johtamisen näkökulmasta sen takia, 

koska olen itse kiinnostunut johtamisesta ja esimiestyöstä. Myös toimeksiantajan 

näkökulmasta katsottuna johtaminen liittyy vahvasti perehdytykseen. Perehdytys 

kuuluu esimiehen vastuualueisiin ja esimies toimii monesti myös itse perehdyttä-

jänä ja hänellä on suuri vastuu sen onnistumisessa.  
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2 FINAVIA OYJ 

Finavia on lentoasemayhtiö, jonka tavoitteena on tehdä matkustamisesta sujuvaa 

ja mutkatonta. Finavia mahdollistaa hyvät lentoyhteydet maailmalle koko maan 

kattavan lentoasemaverkoston kautta. (Finavia 2020.) 

 

Finavia Oyj:n arvot ovat turvallisuus, asiakaslähtöisyys, vastuullisuus sekä uudis-

tukset. Yrityksen kaiken tekemisen perustana on turvallisuus. He pyrkivät ylittä-

mään asiakkaan odotukset erinomaisella asiakaskokemuksella sekä palvelu-

asenteella. Yritys välittää ja kantaa vastuuta ihmisistä ja ympäristöstä. Finavialla 

on myös tahto ja kyky uudistua avoimesti yhdessä kumppaneiden kanssa. (Fina-

via 2020.) 

Finavia on julkinen osakeyhtiö, jonka omistaa kokonaan Suomen valtio. Valtio-

neuvoston kanslia vastaa omistajaohjauksesta. Finavialla on myös kaksi liiketoi-

mintaa harjoittavaa tytäryhtiöitä, Airpro Oy sekä RTG Ground Handling Oy, jotka 

täydentävät Finavian palveluja lentoliikenteelle. (Finavia 2020.) 

Finavia Oyj:n lentoasemaverkostoon kuuluu 21 lentoasemaa eri puolilla Suomea, 

joista 19 palvelee pääasiassa matkustajaliikennettä ja kaksi pelkästään sotilas – 

ja yleisilmailua. Finavian päälentoasema on Helsinki-Vantaalla ja se on myös joh-

tava eurooppalainen kauko- ja vaihtoliikenteen solmukohta. (Finavia 2020.) 

 

Vuoden 2019 lopussa Finavialla työskenteli 1 277 henkilöä. Konsernin palveluk-

sessa työskenteli 2 775 henkilöä. Vuoden 2019 aikana Finavia palkkasi määrä-

aikaista henkilöstöä asiakaspalveluun Helsinki-Vantaalle ja Lapin lentoasemille 

kehitysohjelmien vuoksi. Myös tietohallinnon sekä digitaalisten palveluiden kehit-

tämisen vuoksi henkilöstön määrä Finavialla on kasvanut. (Finavia 2020.) 

 

Maaliskuusta 2020 alkaen Koronavirus on vaikuttanut huomattavasti Finavian toi-

mintaan. Lentoasemilta on vähentynyt matkustajaliikenne ja osalta niistä se on 

loppunut jopa kokonaan hetkellisesti. Matkustajamäärät ovat romahtaneet mer-

kittävästi peruttujen lentojen sekä matkustusrajoitusten vuoksi. (Finavia 2020.) 

Lentoliikenne väheni jopa 90 prosenttia vuonna 2020. (Finavia 2021, 7). Finavia 
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on pyrkinyt sopeutumaan tilanteeseen parhaansa mukaan. Yhteistoimintaneu-

votteluja on käyty koskien noin 950 työntekijän määräaikaista lomautusta. Neu-

vottelut loppuivat 19.3.2020. Vakituisen henkilökunnan Finavia lomautti enintään 

90 päivän ajaksi riippuen, mistä yksiköstä ja työtehtävästä on kyse. (Finavia 

2020.)  

 

Koronaviruksen aiheuttamien muutosten vuoksi Finavian liiketoiminta muuttui 

huomattavasti. Vuonna 2019 lentoasemilla kulki 26 miljoonaa matkustajaa, kun 

taas vuonna 2020 kokonaismatkustajamäärä laski neljäsosaan edellä mainitusta 

eli 6,4 miljoonaan matkustajaan. Matkustajamäärä vuonna 2020 oli 75 prosenttia 

vähemmän kuin vuonna 2019 (Kuvio 1). (Finavia 2021, 61.) Poikkeuksellinen 

aika on vaikuttanut uusien työntekijöiden määrään. Käytännössä heitä ei ole ollut 

lainkaan Rovaniemen, Ivalon tai Kittilän lentoasemilla opinnäytetyön tekemisen 

aikaan. 

 

 

Kuvio 1. Finavian lentoasemien matkustajamäärät vuosina 2016–2020 (Finavia 

2021, 61) 
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3 ONNISTUNEEN PEREHDYTYKSEN MERKITYS 

3.1 Laadukas perehdytys 

Perehdyttäminen kuuluu henkilöstöjohtamisen ytimeen ja se vahvistaa onnistu-

nutta rekrytointia (Eräsalo 2008, 60). Kaikki toimenpiteet, jotka auttavat uutta 

työntekijää tuntemaan työpaikkansa, toimintatavat, ihmiset, oman työnsä, sekä 

odotukset ovat osa perehdyttämistä (Penttinen & Mäntynen 2009, 2). Tavoitteena 

on saada työntekijä sopeutumaan työympäristöön ja hallitsemaan työtehtävät. 

Yleisesti ottaen perehdytyksellä tarkoitetaan uusien asioiden oppimista ja tiedon 

soveltamista käytäntöön. Oikeanlaisella ja toimivalla työhön opastuksella organi-

saation ja työntekijöiden välinen vuorovaikutus paranee. (Eklund 2018, 27.) 

 

Perehdyttäminen on tärkeä henkilöstön kehittämisen osa-alue. Perehdytys sekä 

työhön opastus voidaan luokitella investoinniksi, sillä niiden avulla lisätään hen-

kilöstön osaamista, parannetaan laatua, tuetaan työssä jaksamista sekä vähen-

netään työtapaturmia ja poissaoloja. Perehdytys on jatkuva prosessi, jota tulee 

kehittää henkilöstön ja työpaikan tarpeiden mukaan. (Penttinen & Mäntynen 

2009, 2.) Ahokas ja Mäkeläinen kirjoittavat myös työturvallisuuskeskuksen digi-

julkaisussa, että perehdytystä kehitetään henkilöstön sekä työpaikan tarpeet huo-

mioiden jatkuvasti. (Ahokas & Mäkeläinen 2013). 

 

Kun perehdytys on hoidettu hyvin, siitä seuraa monia erilaisia hyötyjä niin yrityk-

selle kuin myös työntekijälle itselleen. Oppiminen on tehokkaampaa ja oppimis-

aika lyhenee, suhtautuminen työhön ja työyhteisöön on myönteinen ja se lisää 

työhön sitoutumista. Yrityskuvasta syntyy myönteinen mielikuva perehdytettä-

välle ja asiakkaille, virheet sekä niiden korjaamiseen kuluva aika vähenee, uusi 

työntekijä tunnistaa työn sekä työympäristön vaarat ja osaa toimia oikealla tavalla 

niiden poistamiseksi tai niiden vähentämiseksi. Näin myös turvallisuusriskit vähe-

nevät huomattavasti. Poissaolot sekä vaihtuvuus vähenee ja myös kustannukset 

pienenevät. (Penttinen & Mäntynen 2009, 3–4.) 
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Tainio-Keinonen kirjoittaa blogikirjoituksessaan, että uusien työntekijöiden kehit-

tyminen tuottavaksi työntekijäksi voi kestää jopa kuudesta kahteentoista kuukau-

teen. Mitä tehokkaampi perehdytys on, sitä enemmän yritys tai organisaatio hyö-

tyy. Ensimmäiset 90 päivää uuden työntekijän työsuhteessa ovat kriittisiä. Uu-

sista työntekijöistä jopa 22 prosenttia vaihtaa työpaikkaa ensimmäisten 45 päivän 

aikana ja jopa kolmasosa lähtee ensimmäisen vuoden aikana pois organisaa-

tiosta. (Tainio-Keinonen 2020.) 

 

Teknologian hyödyntäminen perehdytyksessä on havaittu myös positiiviseksi vai-

kutukseksi. Teknologian avulla perehdytyksestä on helpompi tehdä yhtenäinen 

ja tehokas. Myös jäsennellyllä perehdytysprosessilla on suuri vaikutus työnteki-

jöiden työtyytyväisyyden kannalta. (Tainio-Keinonen 2020.) Myös Intron blogikir-

joituksessa mainitaan, että organisaatiot, joilla on käytössä strukturoitu eli jäsen-

nelty perehdytyssuunnitelma, onnistuvat 58 prosenttia paremmalla todennäköi-

syydellä sitouttamaan uusia työntekijöitä vähintään kolmeksi vuodeksi organisaa-

tioon (Intro 2019). 

 

Organisaatioissa perehdytykselle asetetaan yleensä muitakin tavoitteita, kuin 

vain laissa määritelty työturvallisuudesta huolehtiminen. Yksi yleisimmistä pereh-

dytyksen tavoitteista on työntekijän sitouttaminen työhön. Muita yleisiä tavoitteita 

perehdytykselle ovat nopea työhön oppiminen sekä rutiinitehtävien hyvä hallinta. 

(Eklund 2018, 28.) On tärkeää seurata ja arvioida perehdytystä ja sen tuloksia. 

Saavutettiinko asetetut tavoitteet, onnistuiko suunnitelma, missä asioissa oli 

puutteita, tulisiko jotakin muuttaa tai korjata. (Penttinen & Mäntynen 2009, 7.) 

Tätä väitettä puoltaa myös Ahokas ja Mäkeläinen. He mainitsevat kirjoitukses-

saan, että perehdytyksen seurannan sekä arvioinnin avulla voidaan saavuttaa 

halutut tavoitteet (Ahokas & Mäkeläinen 2013). Perehdytettyjen kokemuksia kan-

nattaa kysellä ja kuunnella ja ottaa huomioon, kun perehdytystä jatkokehitetään. 

Vaikka henkilökunnan vaihtuvuus olisi vähäistä on silti hyvin tärkeää, että pereh-

dytys pidetään ajan tasalla. (Penttinen & Mäntynen 2009, 7.) Yksi perehdytyksen 

seurantakäytännöistä on perehdytyskeskustelut eli siis perehdyttäjän ja työnteki-

jän väliset keskustelut työhönoppimisjakson aikana. Näiden keskustelujen avulla 

voidaan tehostaa uusien työtehtävien oppimista ja samalla pysytään myös kar-

talla siitä, miten perehdytys on tähän mennessä mennyt. (Eklund 2018, 122.) 
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Laadukas perehdytys on työhyvinvoinnin ja turvallisuuden perusta ja sen merki-

tys organisaatioissa on todella tärkeä. Laadukas perehdytys voi olla parhaimmil-

laan jopa kilpailuetu organisaatiolle. Sen merkitys korostuu varsinkin silloin, kun 

työntekijöitä on vaikea löytää ja rekrytoida. Kun perehdytys on suoritettu hyvin, 

niin työntekijöiden vaihtuvuus pienenee ja työtyytyväisyys kasvaa ja tämä vaikut-

taa organisaation menestykseen positiivisella tavalla. (Leino 2020.) 

 

Perehdytys on kaikista merkittävin koulutus työsuhteessa. Hyvällä valmistautu-

misella sekä suunnitelmallisuudella on mahdollista tarjota helppo alku uudelle 

työsuhteelle. Laadukkaan perehdytyksen avulla pystytään välttämään myös vää-

rinymmärryksiä (Pellinen 2019.) Suunnitelmalliseen perehdytykseen kuuluu viisi 

askelta: valmistautuminen, opetus, mielikuvaharjoittelu, taidon kokeilu ja harjoit-

telu sekä opitun varmistaminen (Kuvio 2) (Ahokas & Mäkeläinen 2013).  

Kuviossa 2 kuvataan viiden askeleen menetelmä ja sen eri vaiheet. Ensimmäi-

sessä vaiheessa valmistaudutaan opetukseen. Arvioidaan perehdytettävän tieto-

jen ja taitojen taso, kuvataan tehtävä, asetetaan halutut tavoitteet sekä käydään 

läpi perehdytyksen toimintamalli. Seuraavana vaiheena on opetus. Tällöin pereh-

dytettävälle näytetään työ, mitä hän tulee tekemään, kerrotaan toimintasäännöt, 

perustellaan toimintatavat sekä pyydetään perehdytettävää havainnoimaan teh-

täviä. Kolmannessa vaiheessa käydään läpi mielikuvaharjoittelua. Perehdytettä-

vää pyydetään selostamaan työ, häntä ohjataan palautteella, annetaan pelkiste-

tyt säännöt sekä pyydetään toistamaan työtä ajatuksissa. Neljäs vaihe on taidon 

kokeilu ja harjoittelu. Ensin perehdytettävän annetaan kokeilla taitojaan, jonka 

jälkeen hänelle annetaan palautetta. Sitten hän kokeilee uudestaan ja hänen an-

netaan jatkaa harjoittelua. Opittujen asioiden varmistaminen on viiden askeleen 

menetelmän viimeinen vaihe. Perehdytettävän taitotaso arvioidaan ja hänelle an-

netaan palautetta. Hänen annetaan työskennellä yksin ja rohkaistaan kysymään 

kysymyksiä. Hänen osaamistaan arvioidaan ja oppimisen seuraamisesta sovi-

taan. (Ahokas & Mäkeläinen 2013.) 
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Kuvio 2. Perehdyttämisen viisi askelta (Ahokas & Mäkeläinen 2013) 

3.2 Perehdytyssuunnitelma 

Perehdytyssuunnitelma on yksi onnistuneen perehdytyksen kulmakivistä. Sen 

avulla on helppo varmistaa, että kaikki tarvittava tulee käytyä läpi. Hyvän pereh-

dytyssuunnitelman ominaisuuksiin kuuluu se, että suunnitelma on organisaation 

näköinen ja yksilöllisesti muokattavissa. Suunnitelman avulla pystyy varmista-

maan perehdytyksen tasalaatuisuuden ja se tukee käytännön työtä. (Eklund 

2021.) Työturvallisuuskeskuksen sivuilla mainitaan myös, että kirjallinen suunni-

telma perehdytyksen tueksi on todella tärkeä osa itse perehdytystä. Sen avulla 

voidaan seurata opetuksen etenemistä ja samalla säästetään aikaa. (Ahokas & 
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Mäkeläinen 2013.) Jokaisessa organisaatiossa tulee miettiä, mitä perehdytyk-

sellä halutaan tavoitella. Kun tavoitteet on asetettu, tiedetään mitä asioita pereh-

dytyksessä tulee korostaa. Suunnitelma tukee käytännön työtä ja varmistaa, että 

perehdytys on tasalaatuista. (Eklund 2018, 29, 173.) 

Suunnitelmassa tulee olla selkeästi kerrottu ainakin ne asiat, jotka jokaisen uu-

den työntekijän tulee osata ja tietää. Mitä isompi organisaatio, sitä tärkeämpää ja 

kannattavampaa on olla etukäteen suunniteltu tapa seurata ja toteuttaa perehdy-

tystä. (Eklund 2021.) Suunnitelmallisen perehdytyksen avulla voidaan pitää huoli 

siitä, että kaikilla työntekijöillä on samanlaiset mahdollisuudet onnistua työssään. 

Suunnitelmallisuuden avulla huolehditaan myös siitä, että perehdytysprosessia 

kehitetään koko ajan muuttuvassa työympäristössä. (Eklund 2018, 31.) Kun pe-

rehdytystä alkaa suunnittelemaan, on tärkeää selvittää ensimmäiseksi, mitkä 

ovat perehdytyksen tavoitteet. Kun ne on saatu selville, voi alkaa tekemään var-

sinaista suunnitelmaa. Onnistunut perehdytysprosessi vaihtelee aina tehtävä- 

sekä yksilökohtaisesti, mutta organisaatio voi etukäteen määritellä suunnitelman 

yleisellä tasolla. (Eklund 2021.) 

Hyvässä perehdytyssuunnitelmassa tulee esille kuka, mitä, milloin, miten ja ke-

nelle. Kuka on vastuussa uuden työntekijän perehdytyksestä? Mitä asioita uuden 

työntekijän kanssa tulee käydä läpi? Milloin mikäkin asia/tehtävä käydään läpi ja 

missä järjestyksessä? Miten perehdytys hoidetaan käytännössä? Kenelle pereh-

dytys on suunniteltu? Kun näihin kysymyksiin tietää vastauksen, on perehdytys-

suunnitelman tekeminen jo hyvällä alulla. (Eklund 2021.) On hyvin tärkeää, että 

yleisen perehdytyssuunnitelman lisäksi jokaisessa organisaatiossa on suunni-

telma käytännön toteutuksesta (Ahokas & Mäkeläinen 2013). Perehdytys koskee 

kaikkia työpaikkoja toimialasta riippumatta. Se pitää suunnitella koko henkilös-

tölle, niin esimiehille kuin vuokratyöntekijöillekin. Työntekijöille tulee opastaa 

kaikki työtehtävät, tapahtuivat ne sitten työpaikalla, asiakkaan luona tai jossain 

muualla työpaikan ulkopuolella. (Ahokas & Mäkeläinen 2013.) 

Perehdytysprosessi ja -suunnitelma vaativat jatkuvaa kehittämistä, jotta ne vas-

taavat työelämässä vastaan tuleviin muuttuviin haasteisiin. Suunnitelmallinen ke-

hittäminen on mahdollista vain silloin, jos jokaisesta suoritetusta perehdytyksestä 

voidaan oppia jotain uutta. Suunnitelmallisen kehittämisen avulla on mahdollista 
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luoda kilpailukykyinen perehdytys, joka muotoutuu ajan kanssa ja, joka vastaa 

työelämän sen hetkisiin tarpeisiin. Jos perehdytys on onnistunut, niin sillä on mer-

kittävä positiivinen vaikutus työnantajasta saatuun mielikuvaan. Pitää kuitenkin 

muistaa, että perehdytys ei tule olemaan koskaan täydellinen tai valmis, mutta 

jatkuvan kehittämisen avulla pääsee kohti sille asetettuja tavoitteita. (Eklund 

2021.) 

3.3 Työturvallisuuslaki 

Työlainsäädännössä määritetään vaatimukset työhön perehdyttämiselle (Eklund 

2018). Lakiin perustuvan oikeuden mukaan työntekijöiden tulee saada laadu-

kasta perehdytystä uusiin työtehtäviin sekä työpaikan käytäntöihin, kun aloittaa 

uudessa työssä. Kaikki uudet työntekijät, niin kesä- kuin vuokratyöntekijätkin ovat 

oikeutettuja perehdytyksen ja opastuksen saamiseen. Erityisen tärkeänä pide-

tään nuorten työuraansa aloittavien työntekijöiden perehdyttämistä, koska heillä 

ei välttämättä ole vaadittavaa ammattitaitoa tai kokemusta uusista työtehtävistä. 

Työnantajan on perehdytettävä työntekijä turvalliseen työskentelyyn, työolosuh-

teisiin sekä työvälineiden käyttöön. Tämä on määrätty työturvallisuuslaissa. Pe-

rehdyttämisen avulla uusi työntekijä tutustuu uuden työpaikan käytäntöihin, odo-

tuksiin sekä tapoihin. (Työelämään.fi 2020.) 

Työturvallisuuslaissa määrätään, että työnantajan tulee jatkuvasti tarkkailla työn 

turvallisuutta ja puuttua tilanteisiin, joissa annettuja ohjeita ei noudateta. Lakiin 

on myös kirjattu työntekijän velvollisuus työskennellä annettujen ohjeiden mu-

kaan. Ohjeiden mukaan toimiminen korostuu erityisesti tilanteissa, joissa työnan-

taja on todennut terveysvaaran. Mikäli työntekijä ei noudata ohjeita ilman perus-

teltua syytä työnantaja voi ryhtyä lain ja työpaikan käytäntöjen mukaisiin kurinpi-

dollisiin toimenpiteisiin. (Työsuojelu.fi 2020.) Työnantajan tulee perehdyttää työn-

tekijöille riittävästi tietoa työpaikan haitta- ja vaaratekijöistä sekä huolehtia siitä, 

että työntekijä osaa toimita työympäristössä ja hallitsee työtavat. (Eklund 2018, 

26.) 

Työsuojelulainsäädäntö vaatii työnantajaa järjestämään perehdytyksen. Käytän-

nössä lähin esimies on vastuussa perehdytyksestä sekä opastuksen suunnitte-
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lusta, sen toteuttamisesta ja valvonnasta. Esimies voi kuitenkin delegoida pereh-

dytykseen kuuluvia tehtäviä toiselle koulutetulle työnopastajalle. Vastuu pereh-

dytyksestä säilyy silti aina linjajohdolla ja esimiehellä. (Penttinen & Mäntynen 

2009, 2.) 
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4 JOHTAMISEN ROOLI PEREHDYTYKSESSÄ 

4.1 Esimiehen vastuu työelämässä 

Esimiehellä on vaativa tehtävä työelämässä. Hänen tulee hoitaa asioita kahteen 

suuntaan, niin työnantajan edustajana kuin myös työntekijöiden työkaverina. Esi-

miehen tulee huomioida johtamisessa kaikki työryhmät. Oikeudenmukaisuus, re-

hellisyys sekä tasapuolisuus ovat asioita, joita esimiehen tulisi muistaa noudattaa 

kaikessa tekemisessään työelämässä. Esimiehen vastuulla on myös tuntea lait 

ja erilaiset sopimukset ja huomioida työhyvinvointi, osaaminen sekä kehittämi-

nen. Koulutukset ja talous pitää hoitaa sekä johtaminen, töiden valvominen ja 

työntekijöiden suojelu. Perehdytys, ohjaus ja opastus, päätöksien teko ja niiden 

perustelut sekä vastuun kantaminen kuuluvat myös esimiehen vastuualueisiin. 

(Jytyliitto 2021.) 

Esimiehen on tärkeää hallita kokonaisuuksia työssään. Esimiehen tulee ymmär-

tää hänen roolinsa ja tuntea eri johtamistavat. Hänen pitää tietää, millaisia liike-

toimintaan liittyviä tavoitteita hänen vastuulleen on asetettu. Hänen tulee olla vuo-

rovaikutuksessa henkilöstön kanssa ja kerrottava heille organisaation suunnitel-

mat ja saada ne liitettyä osaksi jokapäiväistä toimintaa. Esimiehen tulee myös 

johtaa omaa yksikköään organisoinnin, suunnittelun, kehityksen sekä toiminnan 

avulla. Hänen tulee ymmärtää muutosten aiheuttamat vaikutukset henkilöstöön 

ja osattava johtaa muutoksien aiheuttamia tilanteita ja osattava tarpeen vaatiessa 

hankkia lisää henkilökuntaa ja perehdyttää heidät työhön mahdollisimman hyvin. 

Esimiehen on hyvin tärkeää osata huolehtia myös omasta jaksamisestaan ja ke-

hittymisestään. (Hyppänen 2009, 21–22). 

Perehdytysprosessi on yksi johtamisen tavoista. Sen avulla voidaan saavuttaa 

organisaatiolle asetettuja tavoitteita ja toteuttaa organisaation strategiaa (Eklund 

2018, 27). Esimiehen rooli perehdyttämisessä on tärkeä, vaikkakin hän voi halu-

tessaan delegoida osan perehdytystehtävistään muille työntekijöille. Perehdytet-

tävälle työntekijälle on tärkeää, että tukena on oikeudenmukainen esimies, joka 

kohtelee kaikkia työntekijöitä samalla tavalla. Oikeudenmukainen toimiminen nä-

kyy avoimena, tasapuolisena kohteluna ja se ulottuu koko organisaatioon. Esi-
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miehen tärkeä tehtävä on myös huolehtia siitä, että työpaikalla on toimivat ja ajan-

tasaiset työtehtäviin ohjaavat oppaat. Oppaasta tulee löytyä esimerkiksi usein 

tarvittavia puhelinnumeroita sekä työsuhteeseen liittyviä tietoja. Esimiehen vas-

tuulla on pitää oppaat ajan tasalla. (Tjs-opintokeskus 2020, 2.) 

4.2 Osaamisen johtaminen osana henkilöstön johtamista 

Henkilöstön rekrytointi, perehdyttäminen, kehittäminen, urasuunnittelu sekä työ-

suoritusten arviointi ovat henkilöstöjohtamisen keskeisiä toimintoja. Perehdyttä-

minen on jäänyt vähäiselle huomiolle osaamisen johtamisessa viime aikoina, 

vaikkakin sen merkitys osaamisen käytölle on erittäin tärkeää kaikissa organisaa-

tioissa. Yksilöosaamisen johtamista voidaan pitää osaamisen johtamisena. Täl-

löin strategioiden toteuttamiseen luodaan tarvittava osaamisen hallintajärjes-

telmä. Myös tietämyksen johtaminen voi olla osaamisen johtamista, jolloin pro-

sesseja kehitetään, jotta hiljainen tieto saadaan näkyväksi ja siirretyksi organi-

saatiosta toiseen. Kolmantena kyseessä voi olla organisatorinen oppiminen. Täl-

löin tarkoituksena on kehittää kulttuuria sellaiseksi, joka kehittää osaamista jat-

kuvasti. Henkilöstöjohtamisella voidaan vaikuttaa niin yksilön kompetenssiin kuin 

organisaation kompetenssiinkin. (Rainio 2010.) 

Osaamisen johtaminen on tärkeä osa henkilöstön johtamista sekä tulevaisuuden 

rakentamista. Henkilöstöjohtaminen on yrityksen toiminnan ydin, kun se on kun-

nossa niin kaikki muut toiminnat ovat mahdollisia (Kuvio 3). (Viitala 2003). Yksi 

merkittävimmistä resursseista tuloksellisessa ja vaikuttavassa tuottamisessa ja 

johtamisessa on nimenomaan osaavat ja ammattitaitoiset ihmiset. Työn jatku-

vasti muuttuvat vaatimukset edellyttävät ihmisiltä ja organisaatiolta jatkuvaa uu-

den oppimista. Kun kehittäminen on suunniteltu hyvin, se ylläpitää oppimista ja 

auttaa tulevaisuuden rakentumisessa. (Sivonen 2017.) 
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Kuvio 3. Henkilöstöjohtamisen klassinen jako (Viitala 2003) 

 

Osaamisen kehittämisellä ylläpidetään ja päivitetään osaamista tulevaisuuden 

tarpeita varten. Siinä otetaan huomioon myös poistuvan osaamistarpeen korvaa-

minen tarvittavalla osaamisella sekä täyden uuden osaamisen hankkiminen. 

Osaamisen kehittäminen perustuu siihen tietoon, jota on voitu hankkia osaami-

sen ennakoinnin avulla tulevaisuuden osaamistarpeista. (Sivonen 2017.) Osaa-

mista voidaan kehittää monilla eri menetelmillä, esimerkiksi perehdyttäminen ja 

työhönopastus, kehityskeskustelut ja palaute, urapolut ja valmennus sekä lisä- ja 

täydennyskoulutukset ovat hyviä kehitysmenetelmiä. (Sivonen 2017.) 

Osaamisen johtaminen on työntekijän potentiaalin tunnistamista ja sen vaali-

mista. Osaamisen johtaminen varmistaa, että yrityksessä osataan toimia uusissa 

ja yllättävissä tilanteissa. Yksilön kehityksen tukeminen on suuri osa osaamisen 

johtamista. Jokaisen työntekijän kehittyessä myös organisaatio kehittyy ja menee 

kohti parempia tuloksia. Jotta yksilöt kehittyvät, on hyvin tärkeää, että johtoase-

massa olevat kannustavat ja ohjaavat yksilöitä oikeaan suuntaan kehityksen kan-

nalta. Johtoasemissa olevilta henkilöiltä tarvitaan siis hyvää yksilön- sekä osaa-

misen johtamista. (Kankainen 2019.) 
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4.3 Valmentava ote ja coaching-menetelmä 

Valmentava ote ja coaching-menetelmät voivat auttaa osaamisen johtamista. 

Coaching-menetelmällä tarkoitetaan vaikutusta vuorovaikutustilanteissa. Kun 

esimies osaa omalla toiminnallaan vaikuttaa myönteisesti ja kannustavasti alai-

siaan kohtaan hän saa heistä parhaan irti. Valmentava johtaminen taas auttaa 

parantamaan keskustelun laatua organisaatiossa, mikä vaikuttaa yksilöiden työn 

laatuun positiivisesti. (Kankainen 2019.) 

Coaching-menetelmän tarkoituksena on, että johtoasemassa oleva valmentaa 

yksilöistä mahdollisimman hyviä, jotta tiimi menestyy myös ilman johtoasemassa 

olevaa henkilöä. Johtajien lisäksi koko työyhteisö voi hyödyntää valmentavaa 

otetta niin sanotun vertais-coachingin avulla. Tällöin kaikki työntekijät tukevat toi-

siaan. (Kankainen 2019.) 

Coaching-menetelmässä keskitytään yksilön potentiaalin hyödyntämiseen ja sen 

avulla halutaan tähdätä kehittymiseen, suorituksien parantamiseen, oppimiseen 

ja näiden kautta myös tavoitteiden saavuttamiseen. Jos nämä asiat ovat organi-

saatiossa kunnossa niin se näkyy niin yksilön työhyvinvoinnissa, kuin myös koko 

yrityksen kokonaistuloksessa. On siis suositeltavaa, että osaamisen johtamista 

lähestytään valmentavalla otteella. (Kankainen 2019.) 

4.4 Valmentava johtaminen apuna työntekijöiden sitouttamisessa 

Valmentava johtaminen on ratkaisukeskeistä. Esimiehellä tulee olla tavoitteita ja 

hänen tulee miettiä tulevaisuutta. Esimies tietää, että ratkaisuvaihtoehtoja on 

useita, mutta kaikki ne saavutetaan pikkuhiljaa, askel kerrallaan. Esimies osaa 

innostaa ja kannustaa työntekijöitä sekä hyödyntää jokaisen työntekijän vahvuuk-

sia. Ratkaisukeskeisessä johtamisessa periaatteina ovat tavoitteellisuus ja tule-

vaisuuteen katsominen, positiivisuus sekä innostaminen, mahdollisuuksien ha-

vaitseminen, erilaisten ratkaisujen löytäminen, muiden arvostaminen ja yhdessä 

tekeminen. Ratkaisukeskeisessä johtamisessa halutaan keskittyä ongelmien tun-

nistamiseen ja etenkin tavoitteiden asettamiseen ja ratkaisujen löytämiseen. 

(Aalto & Kurttila 2015, 25–26.) Kokonaisvaltainen johtaminen auttaa työntekijää 
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kehittymään, kasvamaan ja tuntemaan kuuluvuuden tunnetta (Kuvio 4). (Parviai-

nen & Parviainen 2020, 5). 

 

 

Kuvio 4. Kokonaisvaltainen valmentava johtaminen (Parviainen & Parviainen 

2020) 

 

Valmentava johtaminen auttaa ihmisiä uskaltautumaan esille enemmän. Kysy-

myksien ja kannustuksen avulla uudet näkökulmat ovat helpompi omaksua, jol-

loin valmennettavan koko kapasiteetti tulee paremmin käyttöön. Positiivinen ja 

kannustava ilmapiiri on ratkaisukeskeisen johtamisen yksi tärkeimmistä piirteistä. 

(Aalto & Kurttila 2015, 27.) 

 

Valmentava johtaminen on yksi parhaimmista tavoista saada työntekijät innostu-

maan tavoitteiden saavuttamisesta. Vaasan yliopiston vuoden 2013 tutkimus- ja 

kehittämishankkeessa tuli esille, että valmentavan johtamisen tavalla johdetut 

työntekijät pyrkivät tavoitteellisuuteen ja he suoriutuivat paremmin annetuista teh-

tävistä. Myös kehitys on todennäköisempää kuin muilla johtamisen tavoilla. Työn-

tekijät, joita on johdettu valmentavan johtamisen menetelmillä voivat myös pa-

remmin, mikä edesauttaa työn tuloksellisuutta. Syy, miksi työntekijät kokevat voi-

vansa paremmin on se, että kun työntekijää johdetaan valmentaen, hän kokee 

vähemmän stressiä ja enemmän iloa työstään kuin muilla tavoilla johdetut. (Aalto 

& Kurttila 2015, 17.) Suurimmat hyödyt ja positiiviset vaikutukset, joita valmenta-

vasta johtamisesta seuraa, ovat esimerkiksi motivaation ja työn ilon kasvu. Kaik-

kien osaaminen tulee myös käyttöön ja tavoitteellisuus sekä tulokset paranevat. 
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Esimiehen ajankäyttö tehostuu, esimiehen rooli onnistumisten lisääjänä kasvaa 

ja työntekijöiden turhat poissaolot vähenevät. (Aalto & Kurttila 2015, 17–18.) 

 

Valmentavassa johtamisessa esimies auttaa työntekijää käyttämään omia voi-

mavarojaan niin, että hänellä on mahdollisuus saavuttaa asetettuja tavoitteita. 

Valmentavassa johtamisessa ei ole kyse siis siitä, että esimies antaa vastaukset 

ja neuvoo, vaan työntekijän tulee itse soveltaa tietoaan ja osaamistaan ja rat-

kaista ongelmat. Näin työntekijä kehittyy ja saavuttaa tavoitteitaan uusien oival-

luksien sekä ratkaisujen avulla. Esimiehen tulisi siis neuvomisen ja käskemisen 

sijaan kuunnella työntekijää ja johdattaa eteenpäin kohti ratkaisua kysymyksiä 

esittämällä. Toki esimies voi auttaa työntekijää pohdinnassa ja antaa ideoita, 

mutta ratkaisujen tulisi tulla työntekijältä itseltään. (Aalto & Kurttila 2015, 18–19.) 

Myös Kankainen on kirjoittamassaan blogissaan sitä mieltä, että valmentavan 

johtamisen perusideana on antaa työntekijöiden itsensä tehdä ratkaisuja valmen-

tavien kysymyksien avulla. Kankainen sanoo myös, että valmentava johtaminen 

on pitkän tähtäimen johtamistyyli, sillä seuraavalla kerralla ongelman ilmaantu-

essa alainen voi löytää siihen ratkaisun itsenäisesti. (Kankainen 2019.)  

 

Haasteet auttavat työntekijää näkemään erilaisia vaihtoehtoja ja uusia näkökul-

mia. Valmentavan johtamisen metodeja käyttävä esimies käyttää osan ajastaan 

toisten suoristuskyvyn lisäämiseen, mutta keskittyy myös omaan vastuualuee-

seensa kuuluviin asioihin. Valmentavan johtamisen avulla organisaation mahdol-

lisuudet voivat kasvaa moninkertaisiksi. (Aalto & Kurttila 2015, 18–19.) Valmen-

tavassa johtamisessa erityisen tärkeää on selkeiden tavoitteiden asettaminen, 

askel kerrallaan eteneminen sekä onnistumisten hahmottaminen matkan varrella 

(Aalto & Kurttila 2015, 28). 

 

Valmentava johtamisote liittyy kestävyyteen. Vuonna 2013 tutkijat huomasivat, 

että valmentamisen avulla niin organisaation kuin yksilönkin kestävyys voi lisään-

tyä. Valmentavan johtamisen avulla organisaatio pystyy lisäämään kestävyyttä 

esimerkiksi hyödyntämällä työntekijöiden osaamista, tukemalla heidän kasvuaan 

ja kehitystä sekä antamalla heille vastuuta. (Aalto & Kurttila 2015, 42.) 
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Itsensä johtaminen on myös yksi tärkeistä valmentavan johtamisen käsitteistä. 

Itsensä johtamisella tarkoitetaan oman ajattelun johtamista. Ajatus – tunne – toi-

minta on tärkeä itsensä johtamisen kaava, sillä kaikki edellä mainitut vaikuttavat 

toisiinsa. On tärkeää myös osata arvioida omaa osaamista sekä pyytää pa-

lautetta omasta tekemisestään. Näin pystyy reflektoimaan parhaiten omaa osaa-

mistaan ja löytämään kehitystä vaativia osa-alueita. (Aalto & Kurttila 2015 37–

38.) 

4.5 Strateginen ajattelu 

Strateginen ajattelu ja suunnittelu ovat kaikista tärkeimmät asiat henkilöstön ke-

hittämistyössä. Kehittämisen työkaluja ovat esimerkiksi henkilöstöstrategia, pe-

rehdyttäminen, osaamisen kehittäminen sekä henkilöstösuunnittelu. Työelämän 

taidot ovat todella tärkeitä niin työntekijöille kuin esimiehillekin. (Jytyliitto 2021.)  

 

Osaaminen, laadun varmistaminen ja sen parantaminen sekä motivaation kasvu 

ja sitoutuminen turvataan, kun henkilöstöä kehitetään. Tällä tavalla voidaan vah-

vistaa henkilökunnan pysyvyyttä organisaatiossa ja samalla työhyvinvointi para-

nee. Kun työhyvinvointi on kunnossa, niin myös kehitys tapahtuu helpommin, sillä 

työmotivaatio kasvaa. Jotta tuloksia saadaan, on hyvin tärkeää, että opittujen asi-

oiden käyttöönotto varmistetaan. Jos näin ei tehdä, niin koko koulutus on saatta-

nut olla turhaa (Viitala 2007, 182). 

 

Organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin tulee reagoida nopeasti ja tehokkaasti. 

Muutokset voivat pahimmillaan aiheuttaa suurta kuormitusta henkilöstölle, joten 

uusiin tilanteisiin tulee mukautua mahdollisimman nopeasti. Myös pidempiaikai-

set työntekijät tarvitsevat tällöin ohjausta uusiin tehtäviin. Perehdytyksen avulla 

ohjaus sujuu joutuisasti ja se auttaa henkilöstön kehittymisessä. (Ahokas & Mä-

keläinen 2013.) 
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5 TUTKIMUS- JA KEHITTÄMISMENETELMÄT 

5.1 Esimiesten haastattelut 

Kehittämisen menetelmiä on useita. Menetelmillä tarkoitetaan käytännön keinoja 

ja työskentelytapoja, mitkä mahdollistavat kehitystehtävän tavoitteiden saavutta-

misen. Joidenkin kehitysmenetelmien avulla korostetaan ideointia, keskustelua 

ja osallistumista ja jotkut menetelmät soveltuvat paremmin kuvaamiseen ja esit-

tämiseen. (Salonen, Eloranta. Hautala, Kinos 2017, 55–56.) 

 

Menetelmät, joita käytin opinnäytetyössäni olivat esimiesten haastattelut ja kes-

kustelut heidän kanssaan sekä sovelsin myös benchmarkingia työssäni ja kävin 

läpi organisaatiolta saamiani nykyisin käytössä olevia perehdytysmateriaaleja. 

Henkilökunnalle annettiin myös mahdollisuus osallistua uusien perehdytysmate-

riaalien kehittämiseen. 

Haastattelu sopii menetelmänä moneen tilanteeseen. Haastattelumuotoja on 

useita ja niitä on strukturoitu haastattelu, puolistrukturoitu haastattelu eli teema-

haastattelu, avoin haastattelu sekä syvähaastattelu. (Kamk.fi 2021). Esimiesten 

haastatteluihin ja heidän kanssaan käytyihin keskusteluihin päädyin siksi, koska 

niiden avulla sain tarvitsemaani tietoa kattavasti ja luontevasti.  

 

Pohdin eri haastattelumuotojen käyttöä työni tulosten saavuttamiseksi. Päädyin 

siihen, että työssäni on tarkoituksenmukaisinta käyttää strukturoitua haastattelua 

ja avointa haastattelua, koska kaikki haastateltavat olivat eri lentoasemien palve-

lupäälliköitä, joten he muodostivat yhtenäisen ryhmän. He kaikki saivat kertoa 

omien kokemuksiensa pohjalta perehdytyksestä ja toiveistaan sitä koskien. Po-

sitiivista näissä haastattelumuodoissa oli myös se, että tulokset sai nopeasti ja 

niitä oli helppo vertailla keskenään. 

 

Strukturoitua haastattelua kannattaa käyttää, jos haastateltavia on useita ja he 

edustavat jokseenkin yhtenäistä ryhmää. Haastattelu on valmiiksi suunniteltu ja 

haastattelijalla on kysymykset valmiina, ja ne ovat samat kaikille haastateltaville. 

Strukturoidulla haastattelulla saatu tieto on vertailukelpoista ja tietoja pystyy kä-

sittelemään nopeasti. (Kamk.fi 2021.) 
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Avoin haastattelu menetelmänä muistuttaa normaalia keskustelua. Avoin haas-

tattelu on vapaamuotoinen, tiettyä aihepiiriä koskeva haastattelu. Haastattelija ei 

myöskään ohjaa keskustelua niin kuin muissa haastattelun menetelmissä, vaan 

haastateltava saa itse ohjata keskustelua. Avointa haastattelua suositellaan käy-

tettäväksi silloin, kun haastateltavilla on omia, vaihtelevia kokemuksia aiheesta 

tai aihe on arkaluontoinen. (Kamk.fi 2021.) 

 

Haastattelut toteutin helmikuun alussa. Sovin tapaamiset lentoasemien palvelu-

päälliköiden kanssa ja haastattelin heitä perehdytykseen liittyen. (Liite 1). He ker-

toivat heidän käytänteistään ja toiveistaan koskien perehdytysmateriaaleja. Ke-

räsin tiedot ylös laatimaani Word-dokumenttiin ja niiden tietojen pohjalta sain ase-

tettua tavoitteet työlleni. Tutkin yritykseltä saamiani materiaaleja ja lähdin siltä 

pohjalta katsomaan, mitä yhteisiä tekijöitä organisaation eri toimipisteiden toimin-

nasta löytyy. Tällä tavalla sain hahmoteltua uusien perehdytysmateriaalien run-

koa. 

 

Kävin 1.2.2021 paikan päällä Kittilän lentoasemalla haastattelemassa Kittilän pal-

velupäällikköä Oili Tapioa. Häneltä sain hyvää tietoa perehdytykseen liittyen ja 

materiaaleja työtä varten. Ivalon lentoaseman palvelupäällikön Virpi Kuisminin 

kanssa pidimme Teams-palaverin 2.2.2021. Sain myös häneltä materiaaleja ja 

ajatuksia opinnäytetyötä varten. Rovaniemen lentoaseman palvelupäällikön 

Mikko Ollilan kanssa kävin tapaamisessa 4.2.2021. 

Haastatteluissa nousi esille, että on tärkeää miettiä oleelliset asiat, mitkä lyhytai-

kaiselle eli sesonkityöntekijälle tulee perehdyttää, eli siis tärkeimmät työkalut ja 

keskeiset työtehtävät. Myös materiaalien tärkeys perehdyttäjälle nousi esille. Yk-

sityiskohtaisesti kirjatut ja kuvatut asiat auttavat pienimpienkin asioiden muista-

misessa. Pohdimme myös sitä, miten perehdytyksen saa toteutettua niin, että eri 

lentoaseman työntekijä osaisi toimia toisessa paikassa samalla perehdytyksellä. 

Haastatteluissa tuli lisäksi esille, että uudelle työntekijälle opetettavia asioita on 

todella paljon. 
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Perehdytettävien määrä lentoasemilla vaihtelee 10–20 työntekijän välillä vuoden 

aikana. Ivalon lentoasemalla sesonkityöntekijät aloittavat työt noin lokakuun puo-

livälissä ja koulutukseen on varattu 1,5 kuukautta aikaa. Kittilän lentoasemalla 

perehdytysjakso kestää neljä viikkoa. Tutuille työntekijöille opastetaan vain uudet 

asiat. Uusilla työntekijöillä on muutama työpäivä pelkästään perehdytystä, jonka 

jälkeen perehdytys jatkuu työn ohessa. Rovaniemen lentoasemalla perehdytys-

jakso kestää noin neljä viikkoa. Perehdytyskäytännöt vaihtelevat lentoasemittain. 

 

Niin Rovaniemellä, Ivalossa kuin Kittilässäkin seurataan perehdytyksen toteutu-

mista ”rasti ruutuun” -systeemillä. Osaamisen kehittymistä seurataan ja tuetaan, 

jotta se vastaisi työtehtävien tarvetta. Ivalon lentoasemalla ei ole nimettyjä pereh-

dyttäjiä, vaan kaikki osallistuvat siihen. Kittilässä on nimetyt perehdyttäjät ja tie-

tyille osa-alueille on omat perehdyttäjänsä. Myös Rovaniemellä tietyille osa-alu-

eille on nimetyt perehdyttäjät. 

 

Ivalon lentoasemalla perehdytys on koettu suurimmaksi osaksi hyväksi, mutta 

siinä on myös omat haasteensa. Aikaa perehdytykseen on välillä liian vähän, 

mikä johtuu kiireisestä sesonkiajasta. Perehdyttäjien puolelta perehdytys on vä-

lillä työlästä, sillä sitä tehdään vuosittain ja se on muiden töiden ohessa tapahtu-

vaa. Kittilässä perehdyttäjät ovat itse suunnitelleet perehdytyskaavion, mikä on 

todettu hyväksi systeemiksi. Muut työt kuitenkin seisovat perehdytyksen ajan 

muutaman päivän, mikä tekee siitä haasteellista. Kaksi ihmistä on aika lailla vas-

tuussa perehdytyksestä. Perehdyttäjien näkökulmasta hankalaa on se, kun pe-

rehdytettävät eivät tule yhtä aikaa töihin. Tämän vuoksi on hankalaa pysyä kär-

ryillä, kenelle on kerrottu ja opetettu mitäkin. Palaute perehdytettäviltä on kuiten-

kin ollut hyvää. Rovaniemen lentoasemalla perehdytys on myös koettu hyväksi. 

Suurimpia haasteita perehdyttäjille ovat perehdyttäminen sesonkiajalla, kun te-

kemistä on muutenkin todella paljon. Oma kokemukseni harjoittelijan perehdytyk-

sestä Rovaniemen lentoasemalla oli positiivinen kokemus. Toki korona-ajan takia 

vähentyneet matkustajamäärät vaikuttivat myös siihen, että perehdytyksen jär-

jestämiseen oli hyvin aikaa. 
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Rovaniemen lentoaseman palvelupäällikkö Mikko Ollila oli yhteyshenkilöni Fina-

vialta opinnäytetyötä tehdessä. Ollilan kanssa keskustelimme asioista, jotka nou-

sivat esille haastatteluissa Kittilän ja Ivalon lentoasemien palvelupäälliköiden 

kanssa. Kävimme läpi opinnäytetyön aihetta ja tavoitetta sekä sitä, mitä pereh-

dytysmateriaaleissa on hyvä tulla esille. Puhuimme myös toteutuksesta ja siitä, 

miten on järkevää lähteä liikkeelle perehdytysmateriaalien kehittämisessä.  

Vierailin uudestaan Rovaniemen lentoasemalla 31.3.2021. Kävin juttelemassa 

Ollilan kanssa perehdytysmateriaaleista, mitä olin siihen mennessä saanut val-

miiksi. Katsoimme materiaalit läpi ja pohdimme, mitä niistä vielä puuttuu ja mitä 

asioita kannattaa ottaa huomioon. 

5.2 Benchmarking 

Benchmarkingin avulla voidaan selvittää, mikä on yrityksen paras suorituskyky. 

Tämä tapahtuu vertailemalla yrityksen menestystä muihin yrityksiin. Kun opiske-

lee muiden yrityksien toimintaa voi nostaa esille sen, mitä yrityksen toiminnan 

parantamiseksi tarvitaan. (Oberlo 2021.) Sen jälkeen tietoa voi hyödyntää tunnis-

tamaan organisaation prosesseissa olevat heikkoudet kilpailukyvyn ylläpitä-

miseksi (Stroud 2021). Benchmarking tunnetaan myös vertailukehittämisenä. 

Sen tavoitteena on saada tietoon yrityksen tai organisaation heikkouksia, jotta 

niitä voidaan parantaa. Tässä menetelmässä opitaan niin sanotusti esikuvilta hei-

dän käytännöistään eli niiltä yrityksiltä, joihin oman yrityksen toimintaa verrataan. 

(Laaksonen 2019). 

Vuonna 2004 Metin Kozak kirjoitti, kuinka benchmarkingia oli mukautettu monille 

eri kansallisille sekä kansainvälisille yrityksille, jotta niiden suorituskykynsä para-

nisi. Tästä huolimatta vertailuanalyysi oli vielä tällöin uusi käsite matkailu- ja ra-

vintola-alalla. Tämän vuoksi yrityksillä saattoi olla vaikeuksia suorittaa itse 

benchmarkingia ja saada sen avulla tuloksia. Yrityksillä ei myöskään vielä 

vuonna 2004 ollut välttämättä tarpeeksi tietoa vertailuanalyysin soveltamisesta ja 

sen käytöstä. Tuolloin kuitenkin jo tiedettiin, että teollisuuden pienet ja suuret yri-

tykset hyödyntäisivät vertailuanalyysiä tullakseen yhdeksi oman alansa par-

haista. Tästä syystä myös matkailualan yritysten tulisi hyödyntää benchmarkingia 
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yrityksiensä toiminnassa, jotta ne säilyttävät tietyn tason palveluissa ja asiakas-

tyytyväisyydessä. (Kozak 2004, 20–21). 

Haastattelujen jälkeen hyödynsin benchmarkingia työssäni ja vertailin lentoase-

mien perehdytysmateriaaleja toisiinsa (Liite 2). Katsoin, mitä kaikille yhteisiä esi-

merkiksi työturvallisuuteen ja työsuhdeasioihin liittyviä käytäntöjä ja ohjeita pe-

rehdytysmateriaaleista löytyi. Yleisten asioiden lisäksi yhdistelin lentoasemien 

nykyisten perehdytysmateriaalien varsinaiseen työn tekemiseen liittyviä parhaita 

käytäntöjä. Parhaita käytäntöjä arvioin hyödyntämällä omia kokemuksiani syven-

tävästä harjoittelusta ja haastatteluista muodostamaani käsitystä. Benchmarkin-

gin avulla sain tehtyä rungon uusille yhtenäisille materiaaleille. Työkaluina opin-

näytetyössäni käytin PowerPointia ja Exceliä. Laitoin PowerPoint-dioihin ylös te-

kijöitä, jotka ovat kaikilla kolmella lentoasemalla yhteisiä. Tällä tavoin lähdin ra-

kentamaan ja jäsentämään tietoja, mitä lopullisissa materiaaleissa tulee ole-

maan. Exceliä hyödynsin tehdessäni perehdytyspäivitykset-taulukon.  

 

Aloitin työn tutustumalla lentoasemilla nykyisin käytössä oleviin perehdytysmate-

riaaleihin. Selvitin, millaisia perehdytysmateriaaleja lentoasemilla jo oli ja mitä 

niistä olisi hyvä saada jokaisen lentoaseman perehdytysmateriaaleihin (Liite 2). 

Ivalon lentoasemalla perehdytysmateriaaleihin kuului Tervetuloa töihin Finavialle 

Ivaloon- materiaali, henkilökohtainen perehdytysohjelma-kaavio sekä Excel-pe-

rehdytyskortti. Kittilän lentoasemalla oli manuaalinen perehdytysopas, Excel-pe-

rehdytyskortti ja perehdytyskorttipäivitykset sekä Tervetuloa töihin Finavialle Kit-

tilään- materiaali. Rovaniemen lentoasemalla materiaaleina olivat esimiehen 

muistilista, perehdytyskortti palveluneuvojille sekä perehdytyskortti Rovaniemen 

lentoasemalle. Kävin kaikki saamani materiaalit läpi ja otin ylös asioita, joiden 

arvioin olevan tarpeellisia ottaa mukaan yhteiseen uuteen materiaaliin. Näin sain 

tehtyä toivotut PowerPoint-perehdytysmateriaalit palveluneuvojien perehdytyk-

sestä, laitteiden käytöstä, työpäivän tehtävistä sekä Tervetuloa töihin Finavialle 

Rovaniemelle -materiaalin. 
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5.3 Henkilökunnan osallistaminen 

Osallistavia menetelmiä on useita ja ne voivat olla keskenään todella erilaisia. 

Osallistavien menetelmien avulla on helpompi päästä ryhmän kanssa kohti yhtei-

siä tavoitteita. Menetelmien avulla kaikki voivat osallistua tavoitteiden saavutta-

miseen, mikäli haluavat. Osallistavia menetelmiä käytetään yleensä ryhmien toi-

minnassa ja ne ovat käytännön tekniikkaa, joka auttaa alentamaan ihmisten kyn-

nystä osallistua yhteiseen tekemiseen, jonkin asian kehittämiseen tai muuhun 

keskusteluun. (KSL 2021, 2.) 

 

Kehittämäni perehdytysmateriaalit laitettiin jakoon sähköpostitse Rovaniemen, 

Ivalon ja Kittilän lentoasemien palvelupäälliköille ja muulle henkilökunnalle. Näin 

heillä oli mahdollisuus antaa omia mielipiteitään ja huomioitavia asioita materiaa-

leihin liittyen ja näin osallistua perehdytyksen kehittämiseen. Palautteessa tuli 

esille muutamia muokkaustarpeita. Yhteystietoja oli tarpeen päivittää ja täsmen-

tää tekstiä joiltain osin. Saadun palautteen pohjalta korjasin tiedot materiaaleihin. 
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6 PEREHDYTYSMATERIAALIT FINAVIALLE LAPIN LENTOASEMILLE 

 

Opinnäytetyöni tuloksena tavoiteltiin yhtenäisiä perehdytysmateriaaleja, jotka 

mahdollistaisivat suunnitelmallisen ja tehokkaan perehdytyksen. Tuotoksena oli 

kolme yhteistä Powerpoint-esitystä Rovaniemen, Ivalon ja Kittilän lentoasemille 

ja lisäksi Rovaniemen lentoasemalle ”Tervetuloa töihin” -perehdytysmateriaali. 

Materiaalit sisältävät yleistä palveluneuvojien perehdytykseen liittyvää tietoa, 

sekä ohjeita laitteista ja niiden käytöstä, päivän työtehtävistä ja tärkeistä työsuh-

deasioista. Tein myös Excel-taulukon normaalista poikkeavista muutoksista työ-

tehtävissä, jotka tässä tapauksessa koskivat koronaviruksen aiheuttamia toimen-

piteitä. Tähän Excel-taulukkoon voi myös jatkossa merkata erilaisia muutoksia, 

mikä helpottaa uusien asioiden havaitsemista ja omaksumista. Toimeksiantaja 

eli Finavia Oyj hyötyy työstäni siten, että se saa toivomansa yhtenäiset perehdy-

tysmateriaalit Lapin lentoasemille. Perehdytyksestä saadaan selkeämpää ja te-

hokkaampaa ja materiaalit mahdollistavat suunnitelmallisen ja tavoitteellisen pe-

rehdytyksen toteuttamisen. 

 

Työni tuotoksena on PowerPoint -materiaalit palveluneuvojan työhön. Materiaa-

leissa on kaikki palveluneuvojan työssä tarvittava yleinen tieto ja muita keskeisiä 

työntekemiseen liittyviä asioita. Materiaaleissa käydään läpi esimerkiksi työsuh-

deasioita, työturvallisuutta, viestintää, työssä tarvittavia järjestelmiä sekä varsi-

naisia työtehtäviä (Liite 3). Työpäivän tehtävistä käydään läpi aamu- ja iltavuoron 

työtehtäviä sekä mahdollisia muita asioita, jotka ovat tärkeitä muistaa (Liite 4). 

Laitteiden toiminnasta käydään läpi lähtöselvitysautomaatin, radiopuhelimen, mi-

nikassan sekä pysäköintiautomaatin käyttö (Liite 5). 

 

Rovaniemen lentoasemalle tehdyssä ”Tervetuloa töihin Finavialle Rovaniemelle” 

-materiaalissa käydään läpi lentoaseman esimiesten, terminaalin, kunnossapi-

don, aluetekniikan, lennonjohdon sekä Airpro Oy:n ja RTG Ground Handlingin 

yhteystiedot. Sen jälkeen käydään läpi myös muun muassa tietoja työvuorolis-

toista, vuoronvaihdoista, palkanmaksusta, velvollisuuksista, työtapaturmista 

sekä henkilöstöeduista (Liite 6). 
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Nämä edellä kerrotut asiakokonaisuudet on otettu PowerPoint-materiaaleihin, 

koska palveluneuvojan tulee hallita nämä kuvatut asiat, jotta voi selviytyä työs-

sään hyvin. Uusi palveluneuvojan tehtävässä aloittava työntekijä saa perehdytys-

materiaalin avulla hyvän kokonaiskuvan työtehtävistään ja niiden tekemiseen 

keskeisesti liittyvistä asioista. Tämä osaltaan mahdollistaa sen, että esimies voi 

toteuttaa valmentavaa johtamista työssään. Materiaalit auttavat uutta työntekijää 

soveltamaan työssään oppimiansa tietoja ja oivaltamaan ja ratkaisemaan itse ar-

jen ongelmia suoriutuakseen työssään hyvin ja työlle asetettujen tavoitteiden mu-

kaisesti. Materiaali helpottaa esimiehen työtä laatia tavoitteellinen perehdytys-

suunnitelma. Ne edesauttavat myös perehdytykselle asetettujen tavoitteiden to-

teutumisen seurantaa.  

 

Nyt laadittu perehdytysmateriaali on osa henkilöstön osaamisen johtamista. Hy-

vällä työhön perehdyttämisellä voidaan vahvistaa henkilöstön työtyytyväisyyttä, 

työssä kehittymistä ja jatkuvaa oppimista. Perehdytyksellä voidaan osaltaan var-

mistaa henkilöstöstrategian ja -suunnitelmien toteutumista käytännössä. Yhte-

näisesti ja suunnitellusti toteutettu perehdyttäminen varmistaa työn laatua ja 

mahdollistaa sen parantamisen. Hyvän ja selkeän perehdyttämisen myötä uusien 

työntekijöiden motivaatiota voidaan ylläpitää ja kasvattaa ja heidän sitoutumi-

sensa työpaikkaan vahvistuu. 
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7 POHDINTA 

Opinnäytetyöni aihe oli perehdytyksen kehittäminen. Tehtävänä oli kehittää Ro-

vaniemen, Ivalon ja Kittilän lentoasemille yhtenäiset perehdytysmateriaalit, joita 

voi jatkossa hyödyntää palveluneuvojien työhön opastamisessa. Opinnäytetyöni 

tavoitteena oli mahdollistaa yhtenäisempi, tehokkaampi sekä suunnitelmalli-

sempi perehdytys. 

 

Opinnäytetyön tavoitteet täyttyivät ja sain luotua lentoasemille käyttöön yhtenäi-

set perehdytysmateriaalit. Materiaalien avulla perehdytyksestä saadaan tehtyä 

selkeää, tehokasta ja yhtenäistä ja ne auttavat etenkin sesonkityöntekijöiden pe-

rehdytyksessä. Opinnäytetyön tekeminen edellytti muun muassa oman työhar-

joittelun perusteella hankitun työkokemuksen ja osaamisen soveltamista. Näiden 

avulla pystyin tuottamaan toimeksiannon mukaisen perehdytysmateriaalin. 

 

Tuloksena opinnäytetyössäni oli neljä eri PowerPoint-esitystä. Aiheina materiaa-

leissa olivat palveluneuvojan perehdytys, työpäivän tehtävät, laitteiden toiminta, 

sekä omana osionaan erityisesti Rovaniemen lentoaseman käytäntöihin liittyvää 

asiaa. Sain yhdistettyä lentoasemien aiemmista erillisistä materiaaleista yhteisiä 

tekijöitä samaan esitykseen ja näin luotua yhtenäiset perehdytysmateriaalit. Ma-

teriaalien jako useampaan eri osa-alueeseen auttaa perehdytyksen selkeydessä. 

Uusi työntekijä löytää materiaaleista helposti vastauksia tyypillisiin arjen kysy-

myksiin. Mikäli esimerkiksi tulee kysymyksiä jonkin laitteen käytöstä, niin hänen 

on helppo avata laitteita koskeva perehdytysmateriaali ja sen avulla oppia laittei-

den toiminnasta. Materiaalit ovat sellaisenaan valmiita käyttöön. On mielenkiin-

toista nähdä, millä tavalla opinnäytetyöni tulee käytännössä vaikuttamaan lento-

asemien yhtenäisempään ja tehokkaampaan perehdytykseen. 

 

Opinnäytetyön tekemisessä lähdin liikkeelle suunnitteluvaiheella. Suunnittelin ja 

kirjoitin itselleni ylös asioita, jotka ovat tärkeitä ottaa huomioon perehdytysmate-

riaaleja tehdessä. Keräsin tietoa niin nettiartikkeleista, muista opinnäytetöistä 

kuin kirjoistakin. Näin sain luotua tietoperustalle pohjaa ja avattua avainkäsitteitä. 

Suunnitteluvaiheessa pohdin myös työn tavoitetta ja menetelmiä, joilla saan ai-

kaan mahdollisimman hyvän lopputuloksen. Aikataulun suunnitteleminen oli 
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myös hyvin tärkeää, jotta opinnäytetyö valmistuu ajallaan. Opinnäytetyön aika-

tauluttaminen oli tärkeä toimenpide heti työn alussa. Aikataulusta oli helppo seu-

rata, mitä on tarkoitus tehdä milloinkin, jotta työ valmistuu ajallaan. Alkuun aika-

taulu tuntui todella tiiviiltä ja kiireiseltä, mutta loppua kohden huomasi, että aika 

riittää ihan hyvin, kunhan vain pysyy tehdyssä suunnitelmassa. 

 

Käsittelin opinnäytetyön tietoperustaa laajasti perehdytyksestä ja johtamisen nä-

kökulmasta. Valitsin nimenomaan johtamisen näkökulman opinnäytetyöhöni, sillä 

monesti esimies itse toimii perehdyttäjänä ja hänellä on suuri vastuu sen onnis-

tumisessa.  

 

Opinnäytetyössäni käytin menetelminä haastatteluita, avointa keskustelua, 

benchmarkingia soveltaen sekä henkilökunnan osallistamista. Koen, että nämä 

menetelmät olivat hyvä valinta työhöni. Sain paljon hyödyllistä tietoa perehdytyk-

sestä ja siitä, mikä tilanne oli ennen kuin aloin kehittämään yhteisiä materiaaleja. 

Haastattelut sekä avoimet keskustelut lentoasemien palvelupäälliköiden kanssa 

olivat mielestäni kaikista onnistuneimmat menetelmät. Niiden avulla oli luontevaa 

vaihtaa ajatuksia aiheesta ja saada ideoita kehitystyötä varten. Oli myös mielen-

kiintoista hyödyntää benchmarkingia työssäni ja soveltaa sitä työhöni sopivaksi. 

En ollut ennen käyttänyt benchmarkingia menetelmänä missään työssäni, joten 

sen käytön oppiminen ja hyödyntäminen oli yksi omista kehitysaskelistani. 

 

Itse materiaalien kehittäminen oli minulle todella mieleistä. Oli mielenkiintoista 

vertailla eri lentoasemien materiaaleja keskenään ja kehittää niiden pohjalta uu-

det yhteiset materiaalit. Mielestäni oli myös hienoa, että sain olla mukana pereh-

dytyksen kehittämistyössä. Tykkäsin myös aiheen monipuolisuudesta ja tämän 

teeman ympärillä työskenteleminen antoi uusia näkemyksiä perehdytyksestä. 

 

Korona-ajan tuomat haasteet vaikuttivat osittain opinnäytetyöni tekemiseen. Mi-

käli lentoasemilla olisi ollut sesonkityöntekijöitä talven ajalla, olisi myös heitä voi-

nut haastatella heidän kokemuksistaan perehdytyksestä. Myös opinnäytetyön 

ohjaustuntien etänä olo aiheutti ajoittain haasteita. Itselleni on helpompaa työs-

kennellä, kun luennot ovat fyysisesti paikan päällä koululla, eikä tietokoneen vä-

lityksellä etänä. 
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Haastattelut tutkimusmenetelmänä ja niissä käytetyt kysymykset sovittiin yh-

dessä toimeksiantajan kanssa. Haastatteluihin osallistuneet lentoasemien palve-

lupäälliköt olivat tietoisia haastatteluiden käyttötarkoituksesta ja he antoivat luvan 

haastatteluissa antamiensa vastausten käyttöön ja julkaisuun tässä opinnäyte-

työssä. Henkilöstön kuuleminen on toteutettu yhteistyössä toimeksiantajan 

kanssa ja myös henkilöstö oli tietoinen vastausten käyttötavasta ja -tarkoituk-

sesta. Toimeksiantaja tarkisti ja hyväksyi lopputuloksen ja näin varmistettiin opin-

näytetyön laadukkuus toimeksiantajan näkökulmasta. 

 

Opinnäytetyöprosessin aikana opin paljon työn organisoinnista, ajan hallinnasta 

sekä tiedonhausta. Mielenkiintoni aiheeseen lisääntyi työn edetessä ja sain myös 

paljon uutta tietoa perehdytykseen liittyen. Sain opinnäytetyön tekemisen aikana 

hyvää palautetta ja kiitosta toimeksiantajalta, mikä antoi lisää motivaatiota työn 

tekemiseen. Toivottavasti tulen myös jatkossa työskentelemään työurallani sel-

laisissa tehtävissä, joihin ainakin osaltaan kuuluu työhön perehdyttäminen ja sen 

kehittäminen. 
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