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1 Johdanto 

Tämän toiminnallisen opinnäytetyön aiheena oli suunnitella toimeksiantajayritykselle arkijohtami-

sen perusteiden alkukoulutuspaketti, joka on suunnattu uusille esihenkilöille. Tuotoksena syntyi 

koulutuspaketti diaesityksen muodossa, ja sitä hyödynnetään luokkahuonekoulutuksessa. Opin-

näytetyön toimeksianto on saatu Airpro Oy:ltä. Johdannon alaluvuissa esitellään Airpro Oy ja opin-

näytetyön tavoitteet ja rajaukset. 

1.1 Toimeksiantajayrityksen esittely 

Airpro Oy tuottaa maahuolinta-, matkustaja-, turvatarkastus-, lentoasema-, logistiikka-, ja matkusta-

mopalveluita useille lentoliikenteen toimijoille ympäri Suomen. Airpro Oy työllistää vuosittain vaki-

tuisesti lähes 1000 henkilöä. Talvisesongin aikana henkilöstön määrä kohoaa yli 1200 henkilöön. 

Tämän lisäksi ilmailualalla on kiireisempiä sesonkeja, jonka seurauksena määräaikaiset työsuhteet 

kasvattavat henkilöstöä kesäisin ja talvisin. Airpro Oy:n liiketoiminta perustuu erilaisten palveluiden 

tarjoamiseen eli toiminta perustuu vahvasti henkilöstön tekemiseen. Esihenkilöitä ja työnjohdollisia 

henkilöitä yrityksessä on lähes sata. Hallinnollisia esihenkilöitä, joilla on suoria alaisia, on noin puo-

let näistä. Tarkka määrä vaihtelee kuukausittain. (Marin 5.4.2022.) 

Airpro Oy:ssä aloittaa vuosittain useita uusia esihenkilöitä, mikä luo tarpeen uusille esihenkilöille 

suunnatun koulutuspaketin luomiselle. Airpro Oy:ssä tunnistetaan esihenkilötyön vaikutukset työ-

yhteisöön ja liiketoimintaan. Opinnäytetyön tuotoksen avulla pyritään ennaltaehkäisemään huonoa 

esihenkilötyötä ja sen seurauksia. Uusille esihenkilöille halutaan tarjota valmiudet onnistua alusta 

alkaen esihenkilötyössään. 

1.2 Opinnäytetyön tavoitteet ja rajaukset 

Toiminnallisessa opinnäytetyössä yhdistyvät käytännön toteutus ja raportointi. Toiminnallisessa 

opinnäytetyössä syntyy tuotos, joka tavoittelee käytännön toiminnan ohjeistamista, opastamista, 

toiminnan järjestämistä tai järkeistämistä. (Vilkka & Airaksinen 2003, 9.) 

Opinnäytetyön aihe ideoitiin yhdessä Airpro Oy:n HR-yksikön kanssa. Opinnäytetyön tavoitteena 

oli luoda toimiva koulutuspaketti, joka tarjoaa valmiudet esihenkilötyöhön, opettaa arkijohtamisen 

perusteista ja motivoi uusia esihenkilöitä.  

Opinnäytetyön aihe rajattiin koskemaan uusia esihenkilöitä. Opinnäytetyö ja sen tuotos rakennettiin 

sillä oletuksella, ettei kohderyhmällä ole aiempaa kokemusta esihenkilötyöskentelystä. Opinnäyte-

työn tuotoksessa haluttiin selventää, miten erilaisia johtamistyylejä voi hyödyntää, mitä kaikkea 

uusi rooli pitää sisällään ja mitä uusilta esihenkilöiltä odotetaan.  
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Opinnäytetyön tutkimuskysymys on ”Mitä uusille esihenkilöille on tärkeää kouluttaa ja miten?”. Tie-

toperustassa käsitellään viestintää ja strategiaa, koska nämä luovat vahvan pohjan yrityksessä esi-

henkilönä toimimiselle. Uuden esihenkilön on tärkeää ymmärtää muuttunut roolinsa viestinnässä ja 

strategiassa. Airpro Oy:ssä on käynnissä perehdyttämiseen liittyvä kehitysprojekti, minkä seurauk-

sena perehdyttäminen haluttiin ottaa osaksi myös uusien esihenkilöiden koulutusta. Muut aihealu-

eet käsittelevät erilaisia johtamistapoja, jotka Airpro Oy halusi sisällyttää uusien esihenkilöiden 

koulutukseen. Tämä opinnäytetyö ei käsittele työkykyjohtamista, koska se koulutetaan uusille esi-

henkilöille omana kokonaisuutena. 

Viestintä ja vuorovaikutus valikoitui opinnäytetyön tuotoksen ensimmäiseksi koulutusaiheeksi, 

koska viestintä ja vuorovaikutus ovat vahvasti läsnä myös muissa opinnäytetyön tuotoksen ai-

heissa. Airpro Oy:ssä käynnistettiin uusi strategia loppuvuodesta 2021, minkä seurauksena strate-

gia käsitellään opinnäytetyön tuotoksessa toisena. Strategian läpikäymisen myötä uusi esihenkilö 

tunnistaa oman roolinsa tärkeyden osana strategiaa. Airpro Oy:n uudessa strategiassa yhtenä 

päätavoitteena on parantaa työntekijäkokemusta. Esihenkilötyön kehittäminen on yhtenä toimenpi-

teenä tavoitteen saavuttamiseksi. Strategian läpikäyminen ennen muita aiheita syventää uuden 

esihenkilön näkemystä omasta roolistaan ja auttaa ymmärtämään, minkä takia koulutuksessa myö-

hemmin tulevia aiheita koulutetaan. Aihealueista perehdyttäminen käsitellään strategian jälkeen, 

koska perehdytyksellä on myös oma roolinsa Airpro Oy:n strategiassa. Johtamistapoja käsittele-

vien aiheiden järjestys on päätetty niin, että aiempi aihe tarjoaa aina tietoa, joka voi olla hyödyksi 

seuraavaksi käsitellyssä aiheessa.  
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2 Arkijohtamisen perusteet 

Tässä luvussa käsittelen opinnäytetyön tietoperustaa. Ensimmäiset kolme alalukua käsittelevät 

viestintää, vuorovaikutusta, strategiaa ja perehdyttämistä. Lopuissa alaluvuissa käsittelen erilaisia 

johtamistapoja; yksilön johtaminen, valmentava johtaminen, monimuotoisen työyhteisön johtami-

nen, muutosjohtaminen ja tilannekohtainen johtaminen. Tästä tietoperustasta nostin asioita opin-

näytetyön tuotokseen. 

2.1 Viestintä ja vuorovaikutus 

Viestintä on tärkeä osa yrityksen toimintaa. Viestintä voi olla suullista tai kirjallista. Viestinnän 

avulla yritys ja sen esihenkilöt vaikuttavat työntekijöihin ja ohjaavat työntekijöiden työtä. Viestinnän 

avulla myös työntekijät tuottavat tietoa esihenkilöille. (Harvard Business School 2003, luku Intro-

duction.) Tässä opinnäytetyössä viestintää käsitellään esihenkilön näkökulmasta. 

Esihenkilöiden rooli organisaation viestinnässä on erilainen muiden työntekijöiden rooleihin verrat-

tuna. Esihenkilö toimii linkkinä yksikkönsä ja muun organisaation välillä. Esihenkilön työhön kuuluu 

myös työhyvinvointia vahvistava viestintä, johon kuuluu neuvontaa, kyselemistä, kuuntelemista ja 

ongelmien ratkomista yhdessä. (Rissa 2016, 9.) 

Avoin viestintäkulttuuri organisaatiossa sitouttaa henkilöstöä paremmin ja parantaa luottamusta 

johtoon. Esihenkilön on hyvä pyrkiä ylläpitämään avointa viestintäkulttuuria, jolloin työntekijät us-

kaltavat herkemmin nostaa esiin työhön liittyviä ongelmia. Esihenkilön tulee varmistaa, että viesti 

on selkeä ja ymmärrettävä, jotta vältytään väärinymmärryksiltä.  Myös viestin ajankohdalla on mer-

kitystä. Viestinnän tulee olla suunnitelmallista ja johdonmukaista. Tällä tavoin vältytään huhupu-

heilta, kun tietoa viestitään oikeaan aikaan ja selkeästi. (Kankainen 2019.) 

Esihenkilö ohjaa työntekijöitä tavoitteiden mukaiseen toimintaan viestinnän, vuorovaikutuksen ja 

johtajuuden avulla. Jotta esihenkilö voi onnistua tässä, tulee esihenkilöllä olla hyvät viestintä- ja 

vuorovaikutustaidot. Avoin vuorovaikutus esihenkilön ja työntekijän välillä voi auttaa esihenkilöä 

onnistumaan johtamistyössään. Esihenkilö voi rakentaa avointa vuorovaikutusta korostamalla yksi-

kön perustehtävää, käyttämällä monipuolisia viestintätapoja ja kyselemällä asioista työntekijöiltä. 

Avoin vuorovaikutus rakentuu sovituista säännöistä, joiden toimivuutta tulee arvioida. (Hyppänen 

2013, luku 1. alaluku Viestintä- ja vuorovaikutustaidot.) 

Dialogit voivat edesauttaa tilannetajua, lieventää arvoristiriitoja ja lisätä ymmärrystä kokonaisuu-

desta. Dialogin tavoitteena on tuottaa ymmärrystä toisten näkemyksistä ja luoda merkitystä toimin-

nan kohteena olevalle asialle. Dialogissa osallistujat ovat tasa-arvoisia ja keskustelu rakentuu tois-

ten näkökulmien kuuntelulle. Dialogissa on hyvä valmistautua omien taustaoletusten tarkasteluun 
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ja kyseenalaistamiseen. Dialogin keskiössä on luottamus siihen, että toisilta saatu tieto on arvo-

kasta ja että dialogiin osallistujiin voi luottaa. (Holm, Poutanen & Ståhle 2018) 

Työntekijät haluavat tulla kuulluksi. Esihenkilön on parempi kuunnella rauhassa työntekijän tunte-

muksia ja huolia ennen reagoimista tai vastauksen antamista ongelmaan. Työntekijä kokee tällai-

sessa tilanteessa itsensä paremmin kuulluksi. Esihenkilö pystyy näin myös paremmin ymmärtä-

mään ongelman ja siihen liittyvät tunteet. (Gladis 2009, luku 17.) Cook ja Poole (2011, luku 6. ala-

luku Seven Keys to Effective Listening) tuovat myös esiin loppuun asti kuuntelemisen tärkeyden ja 

antavat myös muita vinkkejä, joiden avulla voi kehittyä hyväksi kuuntelijaksi. Esihenkilön tulisi 

kuunnellessaan keskittyä vain kuuntelemiseen eikä tehdä muita asioita samalla. Katsekontakti on 

myös tärkeää säilyttää kuuntelemisen ajan. Katsekontakti auttaa luomaan yhteyden ja on merkki 

tarkkaavaisuudesta. Jos esihenkilö havaitsee kuunnellessaan työntekijän vahvoja tunteita, tulisi 

esihenkilön tiedostaa nämä ja kysyä, mistä tunteet mahtavat johtua, eikä kieltää tai olla välittämättä 

niistä. 

Luottamus luo vahvan perustan johtamiselle. Luottamuksen rakentamisen edellytyksenä on totuu-

den kertominen. Esihenkilön on hyvä selittää, mihin teot ja päätökset perustuvat eli olla läpinäkyvä 

työssään. Katteettomien lupausten tekeminen vahingoittaa luottamusta. Esihenkilön tulee pitää 

huoli, että julkisesti sanotut asiat pitävät paikkansa. Esihenkilön on tärkeää myös olla helposti lä-

hestyttävissä, nöyrä ja ystävällinen. Positiivinen ajattelutapa herättää enemmän luottamusta kuin 

negatiivinen. Esihenkilö, joka uskoo hyvään tulevaisuuteen ja tekee töitä sen eteen, herättää luot-

tamusta. Jotta esihenkilö voi ansaita luottamuksen, tulee hänen myös luottaa muihin. (Booher 

2017, luku 4.) 

2.2 Strategia 

Strategiassa määritellään liiketoiminnan tavoitteet ja keinot, joilla niihin päästään. Strategian perus-

tan muodostavat missio, arvot, liikeidea ja visio. Strategian tarkoituksena on selkeyttää toiminnan 

suuntaa ja yhtenäistää koko yritys työskentelemään päämäärien saavuttamiseksi. (Viitala & Jylhä 

2019, luku 2. alaluku Yrityksen päämäärät.) Tässä opinnäytetyössä tarkastellaan esihenkilön roolia 

strategiassa. 

Esihenkilöiden tulee ymmärtää yrityksen strategia ja oma osuutensa sen toteutuksessa. Esihenki-

löiden tulee pystyä selittämään strategia ja sen tavoite yksinkertaisin termein. Esihenkilöille tulee 

tehdä selväksi, mitä heiltä odotetaan ja mitä heidän tulee tehdä arjessa tukeakseen strategian to-

teutumista. Esihenkilöille on hyvä myös kertoa, millä tavalla heidän työskentelyään strategian hy-

väksi seurataan ja millä tavoin onnistumisesta on tarkoitus palkita. Esihenkilöiden tulee kommuni-

koida strategiaa työntekijöilleen ja varmistaa strategian toteutuminen käytännössä. Strategia tulee 



5 

 
selittää työntekijöille selkeästi ja yksinkertaisesti. Työntekijöiden tulee ymmärtää strategian merki-

tyksellisyys ja vaikuttavuus. (Outram 2013, luku 6., luku 5. alaluku Communications and enga-

gement.) 

Strategiaa toteutetaan arjessa pitämällä puhe ja toiminta yhdenmukaisena. Esihenkilöiden ja työn-

tekijöiden päätöksillä, keskusteluilla ja ongelmanratkaisuilla on merkitystä strategian toteutumi-

sessa. Erilaiset vuorovaikutustilanteet vaikuttavat organisaation toimintaan ja voivat luoda edelly-

tykset strategian näkymiselle arjessa. (Tuomi & Sumkin 2009, luku 2.2.) 

2.3 Perehdyttäminen 

Perehdyttäminen tarkoittaa kaikkia niitä toimenpiteitä, joiden avulla uusi työntekijä oppii työpaikan 

tavat, työpaikan ihmiset ja työnsä ja siihen liittyvät odotukset (Työturvallisuuskeskus 2016, 4). 

Työnopastus tarkoittaa perehdyttämistä ja opastamista kaikkiin niihin asioihin, jotka liittyvät itse 

työntekemiseen (Työturvallisuuskeskus s.a., luku Käsitteet ja perehdyttämisen vaiheet). Tässä 

opinnäytetyössä perehdyttämistä ja työnopastusta käsitellään sekä uusien että vanhojen työnteki-

jöiden kohdalla. 

Työnantajalle on asetettu työturvallisuuslaissa (14 §) velvollisuus antaa työntekijälle riittävä pereh-

dytys työhön, sen olosuhteisiin ja turvallisiin työtapoihin. Työnantajan tulee tarvittaessa täydentää 

opastusta työntekijälle. 

Perehdytys ja työnopastus ovat jatkuvia prosesseja, jotka helpottavat työtä ja ovat tärkeä osa hen-

kilöstön kehittämistä. Muutokset saattavat aiheuttaa henkistä kuormitusta, jota voidaan helpottaa 

tarjoamalla uuteen tilanteeseen perehdytystä. (Työturvallisuuskeskus s.a., luku Kenelle tulee antaa 

perehdytystä.) 

Työturvallisuuskeskuksen (s.a., luku Kenelle tulee antaa perehdytystä) mukaan on tärkeää muistaa 

työnopastus aina, kun työ on uutta, työtehtävät vaihtuvat tai työmenetelmät muuttuvat. Työnopas-

tus on myös tärkeä muistaa, mikäli turvallisuusohjeita laiminlyödään, havaitaan virheitä toimin-

nassa, tilanne poikkeaa tavanomaisesta tai annetussa työnopastuksessa havaitaan puutteita. 

Työturvallisuuskeskus (2016, 5-10) on koonnut mallin perehdyttämisen tarkistuslistasta. Perehdyt-

tämisen tarkistuslistan mukaan työntekijälle tulisi kertoa yrityksen toiminnasta, asiakkaista, organi-

saatiosta, henkilöstöstä ja toimintatavoista. Tarkistuslistaan kuuluu myös työsopimuksen, työsuh-

teenehtojen, työajan, palkka-asioiden ja työsuhteen päättymisen läpikäyminen. Osana perehdy-

tystä on hyvä kertoa myös työterveyshuollosta, työskentely-ympäristöstä, turvallisuusasioista ja 

viestinnästä. 
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2.4 Yksilön johtaminen  

Yksilön johtamisessa on kyse yhden työntekijän henkilökohtaisesta johtamisesta. Tässä luvussa 

käsitellään kehityskeskusteluita, palkitsemista ja motivointia osana yksilön johtamista. 

Kehityskeskusteluissa pyritään yhdistämään organisaation ja yksilön tavoitteet. Kehityskeskuste-

lussa esihenkilöllä on mahdollisuus viestiä työntekijälle organisaation strategiaa ja oppia tunte-

maan työntekijä paremmin. Kehityskeskustelussa arvioidaan työntekijän suorituksia ja annetaan 

palautetta. Myös työntekijä voi antaa esihenkilölle palautetta, joka auttaa esihenkilöä kehittymään. 

Kehityskeskusteluun tulee valmistautua huolella ja pitää huoli, ettei työntekijällä ole vääränlaisia 

odotuksia keskustelusta. Kehityskeskustelu saattaa epäonnistua huonon vuorovaikutuksen ja luot-

tamuksen puutteen seurauksena. Kehityskeskustelut ovat hyödyllisiä henkilöstön näkökulmasta, 

koska työntekijä saa palautetta työstään; tietoa organisaation tavoitteista; antaa palautetta esihen-

kilölle; kertoa kehittymistoiveistaan; kertoa tuen tarpeestaan; henkilökohtaista aikaa esihenkilön 

kanssa. (Hyppänen 2013, luku 2. alaluku Kehityskeskustelut strategisen johtamisen työkaluna.) 

Hyvällä palkitsemisjärjestelmällä organisaatio voi parantaa yrityksen kilpailukykyä, tuottavuutta, 

työelämän laatua ja vähentää vaihtuvuutta. Toimiva palkitsemisjärjestelmä kytkeytyy organisaation 

strategiaan, on johdon ja henkilöstön hyväksymä ja toimii oikeudenmukaisesti. (Hyppänen 2013, 

luku 5. alaluku Palkitsemisen kokonaisuus.) Palkitseminen voi olla aineellista tai aineetonta. Ai-

neellinen palkitseminen tarkoittaa rahallista tai rahanarvoista palkitsemista. Aineelliseen palkitsemi-

seen voi kuulua muun muassa peruspalkka, tulospalkkio ja edut. Aineeton palkitseminen pitää si-

sällään työympäristön, työn sisällön, kehittymis-, vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet ja palaut-

teen ja arvostuksen. (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1.) 

Esihenkilön on tärkeä oppia tuntemaan työntekijät ja heidän motiivinsa, jotta hän voi johtaa työnte-

kijöitään niin kuin he haluavat tulla johdetuksi. Ymmärtämällä työntekijän motiiveja esihenkilö oppii 

myös ymmärtämään, mistä työntekijän tietynlainen käyttäytyminen johtuu. Esihenkilön on hyvä an-

taa työntekijöille juuri heitä yksilöllisesti motivoivia tehtäviä. Kun esihenkilö tuntee työntekijänsä ja 

arvostaa heitä, alkaa positiivisia muutoksia tapahtua. Esihenkilö voi näin ennaltaehkäistä stressiä 

tai huonoa oloa. (Mayor & Risku 2019, luku Motivoiva johtaminen.) 

Reiss (2013, 61-62) esittää ihmisellä olevan kuusitoista perustarvetta, jotka ovat fyysisyys, hyväk-

syntä, idealismi, järjestys, kerääminen, kosto, kunnia, mielenrauha, perhe, riippumattomuus, ro-

mantiikka, sosiaalisuus, status, syöminen, uteliaisuus ja valta. Nämä perustarpeet motivoivat ihmi-

sen persoonallisuuspiirteitä. Mayor & Risku (2019, luku Steve Reissin motivaatioteoria, alaluku Mo-

tiivit ja motivaatio) tarkastelevat Reissin teorian yhteyttä johtamiseen. Hyvä johtaja osaa huomioida 

työntekijöidensä yksilölliset motiivit johtamistilanteissa. Kun sisäiset motiivit ja ulkoiset tavoitteet 
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ovat linjassa keskenään, voidaan säästää paljon energiaa. Tällä tavoin voidaan parantaa työsuori-

tusta, kun energiaa ei kulu turhaan. 

Esihenkilön kannattaa antaa haasteita, tavoitteita ja vastuuta työntekijälle, jolla on vahva vaikutta-

misen tarve. Vapautta arvostavalle työntekijälle kannattaa antaa tehtäviä, jotka voi hoitaa mahdolli-

simman itsenäisesti. Työntekijälle, jolla on vahva hyväksynnän tarve, kannattaa antaa paljon pa-

lautetta hänen työstään. Työntekijää, joka arvostaa järjestystä, motivoi tarkkuutta vaativat tehtävät. 

(Mayor & Risku 2019, luku Elämän 16 perusmotiivia) 

2.5 Valmentava johtaminen 

Valmentavassa johtamisessa on kysymys yhteistyöstä valmennettavan kanssa. Yhteistyö pitää si-

sällään ajatusten synnyttämistä ja luovaa prosessia, joiden seurauksena valmennettava inspiroituu 

pääsemään parhaaseen potentiaaliinsa. Valmentavassa johtamisessa keskitytään tulevaisuuteen 

ja siihen, mitä valmennettava haluaa. Valmentava johtaja auttaa valmennettavaa löytämään vas-

taukset itse. (Cook & Poole 2011, luku 2. alaluku Coaching: Definitions and Distinctions.) 

Valmentava johtaja kysyy vahvoja ja kannustavia avoimia kysymyksiä oikeaan aikaan oikealla ta-

valla. Valmentava johtaja keskittyy valmennettavan asioihin ja siihen, mikä on hänelle tärkeää. Val-

mennuksessa tulee keskittyä ratkaisuihin ja mahdollisuuksiin, eikä menneisyyden ongelmiin. Yh-

tenä valmentavan johtajan tehtävänä on auttaa valmennettavaa hahmottamaan esteitä ja pääse-

mään niistä yli kohti menestystä. Valmentavan johtajan on hyvä myös näyttää rohkeutta kysymällä 

valmennettavalta rehellisiä avoimia kysymyksiä. Valmentava johtaja auttaa valmennettavaa kirkas-

tamaan hänen visionsa, strategiansa ja tavoitteensa sekä kehittämään ajatteluaan, käyttäytymis-

tään ja taitoaan muuttua. Valmentava johtaja kannustaa valmennettavaa tekemään omia päätöksiä 

ja pitää valmennettavaa myös vastuussa päätöksistään. (Simpson 2019, luku 1. alaluku Coaching: 

What It Is and What It Isn’t.) 

Valmentava johtaja ei tarjoa konsultointia tai toimi terapeuttina. Valmentavan johtajan tavoitteena 

ei ole kertoa heille, miten tehdä asioita. (Simpson 2019, luku 1. alaluku Coaching: What It Is and 

What It Isn’t.) 

Valmentavan johtamisen onnistumisen edellytyksenä on turvallinen ympäristö. Tämä tarkoittaa, 

että valmentavan johtajan tulee ansaita valmennettavien luottamus, ennen kuin valmennettavat 

voivat avautua hänelle. Valmentava johtaja voi näyttää tarkoittavansa hyvää ja osoittavansa kun-

nioitusta pyytämällä valmennettavalta luvan valmennukseen valmennuksen alussa. Turvallisessa 

ympäristössä ihmiset saavat tehdä virheitä ja oppia niistä. (Simpson 2019, luku 5. alaluku Creating 

a Safe Space for Coaching.) 
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Kysymysten kysyminen on yksi valmentavan johtajan tehtävistä. Simpson (2019. luku 8. alaluku 

Asking Provocative Questions) on koonnut säännöt valmentavalle johtajalle hyvien avoimien ja 

kannustavien kysymysten esittämiselle: 1. Välitä valmennettavasta henkilöstä; 2. Kysy kysymyksiä, 

jotka tukevat valmennettavan agendaa, eivät sinun; 3. Pidä keskustelun aihe selkeänä; 4. Ole roh-

kea ja esitä rohkeita kysymyksiä; 5. Kysy tarkentavia kysymyksiä; 6. Lopeta valmennussessio suju-

vasti. 

2.6 Monimuotoisen työyhteisön johtaminen 

Henkilöstön monimuotoisuus tarkoittaa työntekijöiden keskinäistä erilaisuutta. Tekijöitä, jotka voivat 

tehdä ihmisen erilaiseksi, ovat ikä, sukupuoli, etninen tausta, seksuaalinen suuntautuminen, perhe-

tilanne, kieli, uskonto tai koulutustausta. Monimuotoisuus vaikuttaa positiivisesti organisaation in-

novatiivisuuteen, asiakas- ja henkilöstötyytyväisyyteen, uusien asiakasryhmien tavoittamiseen, ta-

loudelliseen kannattavuuteen, työpaikan houkuttelevuuteen ja organisaation julkisuuskuvaan. 

Nämä positiiviset vaikutukset voidaan saavuttaa hyvällä monimuotoisuuden johtamisella. (Työter-

veyslaitos s.a.)  

Yhteenkuuluvuuden tunne on tärkeä osa monimuotoista työyhteisöä. Yhteenkuuluvuuden tunteen 

luominen onnistuu keskittymällä monimuotoisuuteen ja kehittämällä kulttuuria sellaiseksi, jossa 

kaikki otetaan mukaan. Monimuotoisuuden johtajalta vaaditaan myös empatiakykyä. Johtajan tulisi 

pystyä samaistumaan esimerkiksi ulkopuolelle jäämisen tunteeseen, jotta hän voi todella ymmär-

tää tällaisen tilanteen ja mitä tunteita siihen liittyy. Haasteiden aiheuttama pelko voi aiheuttaa oman 

näkökulman pienenemistä eli vähentää avarakatseisuutta. Monimuotoisuuden johtajan tulee pyrkiä 

ylläpitämään haasteissakin positiivista suhtautumista, eikä hän saa antaa pelolle valtaa. (Florentine 

2019.) 

Homan, Gündemir, Buengelet ja van Kleef (2020,1) toteavat tutkimuksessaan toimivan monimuo-

toisuuden johtamisen vaativan kolme asiaa: monimuotoisuutta vahvistavien suotuisten ja epäsuo-

tuisten vaikutusten tiedostamista; asioiden ja ihmisten johtamisen taitoja, jotta voidaan hahmottaa 

tiimin tarpeet; tiimin tarpeiden ennustamisen taitoja ja niiden lähestymistä sopivalla johtamistavalla. 

Monimuotoisuutta voi johtaa (Jabe 2017, luku 1.5.) kuuntelemalla myös poikkeavia näkökantoja; 

ilmaisemalla halua ymmärtää toista riippumatta siitä, mitä hänestä ajattelet; rohkaisemalla toista 

kertomaan ajatuksiaan ja ideoitaan; auttamalla ratkaisemaan ongelmatilanteita erilaisten ihmisten 

välillä; valitsemalla tehtäviin toisiaan täydentäviä eli erilaisia ihmisiä.  

Työnantaja on velvollinen edistämään sukupuolten välistä tasa-arvoa. Työnantajan tulee laatia vä-

hintään joka toinen vuosi tasa-arvosuunnitelma, joka sisältää selvityksen työpaikan tasa-arvotilan-

teesta, koko henkilöstöä koskevan palkkakartoituksen, suunnitellut toimenpiteet tasa-arvon 
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edistämiseksi ja arvion aikaisemman tasa-arvosuunnitelman toimenpiteiden toteuttamisesta. (Laki 

naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 8.8.1986/609 6 a §.) 

Jos työnantajalla on palveluksessaan vähintään 30 henkilöä, tulee työnantajan tehdä yhdenvertai-

suussuunnitelma. Yhdenvertaisuussuunnitelma sisältää suunnitelman tarvittavista toimenpiteistä 

yhdenvertaisuuden edistämiseksi. Edistämistoimenpiteiden on oltava tehokkaita, tarkoituksenmu-

kaisia ja oikeasuhtaisia. Toimenpiteissä otetaan huomioon toimintaympäristö, voimavarat ja muut 

olosuhteet. (Yhdenvertaisuuslaki 30.12.2014/1325 7 §.) 

2.7 Muutosjohtaminen 

Muutosjohtaminen tarkoittaa systemaattista toimintaa, jolla pyritään toteuttamaan tavoiteltu muu-

tos. Muutoksella tarkoitetaan organisaation jonkin osan muuttumista. (Viitala & Jylhä 2019, luku 4. 

alaluku Muutosjohtaminen.) Tässä opinnäytetyössä muutosjohtamisella tarkoitetaan taitoa johtaa 

työntekijöitä muutoksen keskellä. 

Nykypäivän muutosten nopea tahti luo tarpeen muutosjohtajille. Nopeat muutokset vaativat ihmi-

siltä nopeaa sopeutumista. Muutos tarvitsee ihmisiä, jotka ovat valmiita jättämään tutun ja turvalli-

sen taakseen ja menemään kohti tuntematonta. Muutosjohtamisessa tulee ymmärtää muutoksen 

keskeiset asiat ihmisen näkökulmasta. Muutosjohtaja on avoin, ottaa riskejä, keskittyy suurempaan 

kuvaan ja ihmisten johtamiseen, konsultoi ja ottaa muut huomioon. Muutosjohtaja vetoaa ihmisten 

tunteisiin ja luo miellyttävän vision. (Cran 2015, 1, 41.) 

Cran (2015) on luonut mallin muutoksen kuudesta eri vaiheesta. Malli pitää sisällään muutokseen 

suhtautumisen eri vaiheet ja niihin liittyvät tuntemukset (kuvio 1). Muutosjohtajan on hyvä pystyä 

tunnistamaan nämä vaiheet ja reagoimaan tietyllä tavalla tietyssä vaiheessa oleviin työntekijöihin. 
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 Kuvio 1. Muutoksen kuusi vaihetta (mukaillen Cran 2015, 86)  

Muutosten tapahtuessa ihmisten tyypillinen reaktio on pelko. Tämän seurauksena syntyy yleensä 

kysymyksiä, joiden avulla yritetään selvittää muutoksen syytä. Kysyjä yrittää kysymysten avulla 

muodostaa mielipidettä muutoksen turvallisuudesta tai hän yrittää antaa sille henkilökohtaisen tar-

koituksen. Kysyjä voi myös hakea kysymyksillään tukea ja oikeudenmukaisuutta. Vastaukset näi-

hin kysymyksiin saattavat joko herättää luottamusta tai sitten eivät. Muutosjohtaja voi selvittää ky-

syjän mielentilaa kuuntelemalla kysymykset huolella ja pyrkimällä ymmärtämään tarpeet kysymys-

ten takana. Kysyjän huoliin tulisi vastata kärsivällisesti, rehellisesti ja välittävästi. (Cran 2015, 87-

88.) 

Muutoksen tapahduttua ihmiset vertailevat asiaa menneisyyteen ja siihen, kuinka asiat on ennen 

tehty. Osa saattaa keskittyä liikaa menneisyyteen ja käyttäytyä passiivis-aggressiivisesti uutta 

muutosta kohtaan. Muutosjohtajan tulisi tunnistaa tällaiset tilanteet ja pyrkiä yhdistämään mennei-

syyden epäonnistumisista tai onnistumisista saatuja oppeja käynnissä olevaan muutokseen. (Cran 

2015, 90.) 

Joidenkin mielestä muutoksessa ei ole järkeä, muutoksen taustalla ei ole tehty tarpeeksi tutkimusta 

tai he ovat muuten vain muutosta vastaan. Muutoksen vastustaminen on tunne- ja käyttäytymis-

pohjainen reaktio nykyisten työrutiinien oikeaan tai kuviteltuun uhkaan. Vastarinta voi syntyä epä-

onnistumisen pelosta, aseman menettämisestä, positiivisten tulosten näkymättömyydestä, 
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organisaation kulttuurista tai rutiinien muuttamisesta. Muutosjohtajan tulisi tunnistaa muutosvasta-

rinta ja olemaan kannustava ja pyrkiä lievittämään muutosvastarintaa jo etukäteen. Muutosjohtajan 

tulee kommunikoida työntekijän nykyisestä asemasta avoimesti ja visioida tulevaisuuden mahdolli-

suuksia. Hyvä muutosjohtaja palkitsee oma-aloitteellisuudesta muutoksessa ja varmistaa resurssit 

ja tuen saamisen läpi muutosprosessin. Muutosjohtajan tulee tuoda esiin organisaatiokulttuuriset 

asiat, jotka ovat ristiriidassa muutoksen kanssa, ja käsitellä ne avoimesti. Myös muutosta tukevia 

organisaatiokulttuurisia asioita tulee vahvistaa positiivisessa mielessä. Muutosjohtajan tulee perus-

tella, miksi muutos tuo enemmän tehokkuutta, säästää aikaa, tuottaa uusia tuloksia ja auttaa ihmi-

siä oppimaan ja kasvamaan. (Cran 2015, 91-93.) 

Kun aletaan päästä muutoksen vastustusvaiheen yli, alkaa muutoksen ymmärtäminen ja hyväksy-

minen. Tähän vaiheeseen liittyy muutoksen mahdollisuuksista innostuminen. Muutosjohtajan rooli 

on pitää ihmiset keskittyneinä tulevaisuuteen. Muutosjohtajan tulee tunnistaa, mikäli joku on palaa-

massa takaisin vastustusvaiheeseen ja reagoida tähän. (Cran 2015, 93-94.) 

Sisäistämisvaiheessa on päästy muutoksen vastustamisesta kokonaan yli. Ihmiset sitoutuvat muu-

tokseen henkilökohtaisesti. He luottavat muutokseen ja ovat tuottavia muutokseen liittyvissä asi-

oissa. Muutosjohtajan tulee tässä vaiheessa kommunikoida jatkuvasti työntekijöiden kanssa ja tu-

kea heitä. (Cran 2015, 94-95.) 

Tulevaisuusvaiheessa ihmiset ovat keskittyneitä, optimistisia ja saavat tuloksia aikaan. Muutosjoh-

tajan tulee muistaa kertoa välitavoitteiden saavuttamisesta, jotta työntekijät kokevat onnistumisen 

ja aikaansaamisen tunteita. Hyvä muutosjohtaja muistuttaa myös tulevaisuudesta jatkuvan kom-

munikoinnin lisäksi. (Cran 2015, 95.) 

2.8 Tilannekohtainen johtaminen 

Tilannekohtainen johtaminen perustuu siihen, että ei ole vain yhtä oikeaa johtamistapaa, jolla vai-

kuttaa ihmisiin. Oikea johtamistapa määräytyy sen mukaan, ketä johdetaan ja millä tasolla johdet-

tava on suoriutumisessaan. Mitä enemmän johtaja voi mukautua tilanteeseen, sitä tehokkaammin 

hän voi vaikuttaa työntekijään. (Hersey, Blanchard & Johnson 2008, 132, 134.) 

Hersey ym. (2008, 132) ovat kehittäneet tehokkaan vaikuttamisen mallin (kuvio 2), joka sisältää 

neljä eri johtamistapaa. Mallin ensimmäisessä osassa johtamistyyli pitää sisällään keskiarvoa 

enemmän asioiden johtamista ja keskiarvoa vähemmän ihmisten johtamista. Toisessa osassa 

sekä ihmisten että asioiden johtaminen on keskiarvoa korkeammalla. Kolmannessa osassa ihmis-

ten johtamista on keskiarvoa enemmän ja asioiden johtamista vähemmän. Neljännessä osassa ih-

misten ja asioiden johtaminen on keskiarvoa vähäisempää.  
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Kuvio 2. Tehokkaan vaikuttamisen malli (mukaillen Hersey ym. 2008, 134) 

Tilannekohtainen johtaminen sisältää myös tarkastelua suorittajan suorituskyvystä ja -tahdosta tie-

tyssä tehtävässä. Tätä kutsutaan suorittamisen valmiudeksi, josta Hersey ym. (2008, 137) ovat 

luoneet suorittamisen valmiuden jatkumon (taulukko 1). 

 

Taulukko 1. Suorittamisen valmiuden jatkumo (mukaillen Hersey ym. 2008, 137) 

Valmiustasolla 1 suorittaja ei osaa suorittaa eikä hänellä ole motivaatiota tai itseluottamusta suorit-

taa. Tasolla 2 suorittajalla on itsevarmuutta ja motivaatiota, mutta ei kykyä suoriutumiseen. Tasolla 

3 suorittajalla on hyvä suorituskyky, mutta ei motivaatiota tai itsevarmuutta suoriutumiseen. Tasolla 

4 suorittajalla on hyvä suorituskyky ja motivaatio tai itsevarmuus. 

Tasolla 1 oleva suorittaja ei suorita tehtäviä hyväksyttävästi, välttelee tehtävää ja voi olla turhautu-

nut ja puolustuskannalla. Tasolla 2 suorittaja käyttäytyy kiinnostuneesti, kuuntelee ja osallistuu in-

nokkaasti tehtävään. Suorittaja kuitenkin vastaa kysymyksiin ympäripyöreästi ja nopeasti, sillä 

osaamista ei ole. Tasolla 3 suorittajalla on osaaminen tehtävään, mutta käyttäytyy epävarmasti, 

pelokkaasti ja epäröi seuraavaan vaiheeseen siirtymistä. Tasolla 4 suorittaja pystyy itsenäiseen 

työskentelyyn, keskittyy tuloksiin ja tekee oikeita päätöksiä tehtävään liittyen. (Hersey ym. 2008, 

138-141.) 

Yhdistämällä tehokkaan vaikuttamisen malli ja suorittamisen valmiuden jatkumon malli, voidaan 

selvittää tilanteeseen sopiva johtamistyyli. Nämä mallit on yhdistetty kuviossa 4, johon on myös li-

sätty asiaankuuluvasti punainen lanka, joka kuvaa johtamistyylien vaihtumista. 
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Kuvio 3. Tilannekohtaisen johtamisen malli (mukaillen Hersey ym. 2008, 142) 

Kun työntekijä on valmiustasolla 1, tarvitsee hän vahvempaa asioiden johtamista. Tällaisessa ta-

pauksessa työntekijää tulisi johtaa kertomalla hänelle, mitä pitää tehdä, missä ja miten. Johtajan 

tulee antaa työntekijälle vähän tietoa kerrallaan ja kertoa faktoja. Johtajan tulee pyrkiä vähentä-

mään työntekijän pelkoa virheiden tekemisestä, auttaa työntekijää, keskittyä ohjaamiseen ja tuoda 

esiin pienempiä edistysaskelia. Johtajan ei kuitenkaan kannata käyttäytyä hyökkäävästi ja vaati-

vasti. (Hersey ym. 2008, 143.) 

Valmiustasolla 2 oleva työntekijä tarvitsee vahvaa ihmisten ja asioiden johtamista. Työntekijän suo-

rituskyky on alhainen eli hän tarvitsee tukea siinä, mutta samalla on tärkeää ylläpitää työntekijän 

motivaatiota. Tällaisessa tilanteessa johtajan on hyvä kertoa, mitä pitää tehdä; selittää syitä pää-

tösten takana; vahvistaa tehtyjä edistysaskelia; varmistaa, että tehtävä on ymmärretty; keskustella 

yksityiskohdista; selittää miksi jotain tehdään. (Hersey ym. 2008, 144-145.) 

Valmiustasolla 3 oleva työntekijä tarvitsee enemmän kannustusta ja rohkaisua. Työntekijä on jo 

osoittanut omaavansa hyvän suorituskyvyn eli hänelle ei välttämättä tarvitse kertoa mitä pitää 

tehdä, vaan päätöksiä voidaan tehdä yhdessä. Johtajan tulee tukea, määritellä seuraava toimen-

pide ja keskittyä tuloksiin. Johtaja on myös hyvä ottaa työntekijä mukaan tehtävän seurauksiin ja 

tarjota työntekijälle lisää tarpeellista tietoa. (Hersey ym. 2008, 145-146.) 

Valmiustasolla 4 oleva työntekijä ei tarvitse johtajalta enää niin paljon ihmisten tai asioiden johta-

mista. Johtajaa tarvitaan yhä, mutta on tärkeää antaa työntekijälle mahdollisuus ottaa itse vas-

tuuta. Johtajan tulee seurata tehtävien etenemistä ja kannustaa työntekijää itsenäiseen 
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työskentelyyn. Johtajan tulee välttää työntekijän ylikuormittamista ja tarjota tukea ja resursseja 

sekä tarkkailla ja delegoida. (Hersey ym. 2008, 146-147.)  
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3 Koulutuspaketin kokoaminen 

Tässä luvussa käyn vaiheittain läpi opinnäytetyön tuotoksen tuottamisen eli koulutuspaketin kokoa-

misen. Ensimmäisessä alaluvussa esittelen tuotoksen lähtötilannetta ja Airpro Oy:n roolia opinnäy-

tetyön tekemisessä. Toisessa alaluvussa kuvaan tuotoksen tuottamisen eri vaiheet ja esittelen 

käyttämiäni kehittämistyön menetelmiä. 

3.1 Lähtötilanne ja suunnittelu 

Airpro Oy:ssä käynnistyi johtamisvalmennusten päivitysprojekti, jonka tavoitteena oli luoda suunni-

telmallinen ja kaikki huomioiva valmennussuunnitelma. Tämän opinnäytetyön tuotos on osa tätä 

projektia. Airpro Oy haluaa tarjota laadukasta johtamisvalmennusta esihenkilöille läpi heidän 

uransa. Johtamisvalmennusten suunnitelmassa otetaan huomioon esihenkilöiden kokemus ja 

suunnitellaan sen mukaan esihenkilöille sopiva koulutus. Kun esihenkilörooliin nousee uusia teki-

jöitä, halutaan heille tarjota kattava alkukoulutuspaketti, joka tarjoaa hyvät lähtökohdat arjen johta-

miseen. 

Toimin itse esihenkilönä Airpro Oy:ssä, minkä johdosta pääsin mukaan johtamisvalmennusten päi-

vitysprojektiin. Tämä helpotti opinnäytetyön tekemistä huomattavasti, sillä pysyin ajan tasalla kou-

lutuskokonaisuudesta, johon opinnäytetyöni tuotos tulee. Airpro Oy:n projekti käynnistyi tammi-

kuussa 2022 eli samaan aikaan kun aloitin opinnäytetyön tekemisen. Projektin alkuvaiheessa kou-

lutuspaketin sisältö ja rajaukset eivät vielä olleet selkeitä. Projektin edetessä varmistui myös opin-

näytetyöni tuotoksen rooli. Airpro Oy on suunnitellut, että projekti viedään käytäntöön syksyllä 2022 

eli toivoo tuotoksen olevan silloin valmis. 

Opinnäytetyön tuotoksen aiheet pohdin yhdessä Airpro Oy:n kanssa. Opinnäytetyön tuotos tulee 

osaksi kolmen aihealueen koulutuksen kokonaisuutta, joka on suunniteltu uusille esihenkilöille. 

Koulutuskokonaisuuden ensimmäisessä vaiheessa perehdytään lainsäädäntöön, työehtosopimuk-

siin, palkanmaksuun ja poissaoloihin. Toinen vaihe pitää sisällään työkykyjohtamisen. Kolman-

nessa vaiheessa perehdytään arkijohtamisen perusteisiin. Tämän opinnäytetyön tuotos tulee 

osaksi tätä kolmatta koulutusvaihetta. Arkijohtamisen perusteet -koulutus pitää sisällään tämän 

opinnäytetyön tuotoksen sisältämien aihealueiden lisäksi myös koulutusta itsensä johtamisesta. 

Tämän koulutuksen tulee pitämään Airpro Oy:n ulkopuolinen valmentaja. Opinnäytetyön tuotok-

sena syntyvän koulutuspaketin vetovastuun on suunniteltu olevan Airpro Oy:n HR-yksiköllä. 

Tärkeimmät laadulliset kriteerit opinnäytetyön tuotokselle ovat sen käyttökelpoisuus ja hyödyllisyys. 

Tuotoksen käyttökelpoisuuden määrittelee tuotoksen helppolukuisuus ja selkeys. Vaikka 
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koulutuksen vetääkin uusille esihenkilöille asiantunteva henkilö, tulee tuotoksen olla niin selkeä, 

että siitä ymmärtää aiheiden perusopit pelkästään lukemalla tuotoksen.  

Tuotoksen tavoitteena on myös motivoida ja innostaa esihenkilöitä oppimaan koulutuspaketin si-

sältämistä aiheista. Mikäli motivaatio on korkealla, näkyy se myös esihenkilöiden tavassa osallistua 

koulutukseen ja tehtävien tekemiseen. Seuraaviin kysymyksiin saatujen vastausten avulla voidaan 

arvioida, oliko tuotos hyödyllinen ja motivoiva: 

- Kuinka hyvin esihenkilöt suoriutuivat koulutuksen sisältämistä tehtävistä 

- Osallistuivatko esihenkilöt aktiivisesti koulutuksen aikana 

- Tekivätkö esihenkilöt koulutuksen jälkeiset tehtävät 

- Mitä palautetta esihenkilöt antoivat koulutuksesta 

3.2 Tuottamisen kuvaus 

Knowles, Holton ja Swanson (1998, teoksessa Knowles, Holton & Swanson 2005) kehittivät mallin, 

joka käsittelee aikuisten oppimistapoja. Aikuiset haluavat tietää miksi, mitä ja miten jokin asia pitää 

oppia. Aikuiset tahtovat myös olla itse vastuussa oppimisestaan ja olla itseohjautuvia. Aikuisilta 

myös löytyy enemmän kokemusta, jota hyödyntää osana oppimista ja koulutusta. Aikuiset oppivat 

paremmin, kun opeteltava asia on kytköksissä arkielämään. Myös opetuksen ongelmakeskeisyys 

ja sisäinen motivaatio vaikuttavat positiivisesti aikuisen haluun oppia. Oppimiseen vaikuttavat myös 

yksilölliset ja tilannekohtaiset erot sekä tavoitteet. (Knowles, Holton & Swanson 2005, 149.) 

Yllä mainittu teoria toimi vahvana tietoperustana tuotoksen tuottamiselle. Etsin aihealueiden teori-

oista perustelut, minkä takia esihenkilön on tärkeää hallita kyseinen aihe. Nämä teoriat siirsin myös 

opinnäytetyön tuotokseen, jotta uudet esihenkilöt ymmärtävät, miksi nämä asiat halutaan heille 

kouluttaa. Sisällytin opinnäytetyön tuotoksen jokaiseen aihealueeseen tehtävän ja osaan myös esi-

merkkitapauksen. Näiden avulla kytkin juuri opitun teorian arkielämään. Koulutuksen yhdistämistä 

arkielämään edistää myös koulutuksen jälkeen saatavat tehtävät, jotka esihenkilöt toteuttavat 

osana arjen tekemistään. 

3.2.1 Tuottamisen vaiheet 

Opinnäytetyön ensimmäisenä vaiheena oli aihealueiden määrittäminen. Kokosin oman ehdotuk-

seni tuotoksen sisällöstä ja sain siihen Airpro Oy:ltä hyväksynnän ja kommentteja. Aluksi halusin 

sisällyttää koulutuspakettiin mukaan kaiken mahdollisen, mitä uusille esihenkilöille tulisi kouluttaa. 

Pian huomasin listan olevan liian pitkä tässä opinnäytetyössä toteutettavaksi ja karsin aihealueiden 

listaa. Onneksi olin mukana Airpro Oy:n johtamisvalmennusten päivitysprojektissa, sillä siellä syn-

tyikin samoihin aikoihin aiemmin tässä raportissa kuvaamani koulutuskokonaisuus uusille esihenki-

löille. Näin opinnäytetyössäni käsiteltävät aiheet sulautuivat hyvin osaksi tätä kokonaisuutta. 
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Opinnäytetyön tuotoksen kokoamisen ensimmäisenä vaiheena oli pohjan luominen. Valitsin poh-

jaksi Airpro Oy:n oman Power Point -pohjan, jossa on valmiiksi muotoiltuna Airpro Oy:n haluama 

ulkoasu. Tuottamisen loppupuolella sain kuulla, että Airpro Oy:llä on käynnissä kyseisen pohjan 

päivittäminen. Sain Airpro Oy:ltä uuden pohjan, johon siirsin jo kokoamaani tuotosta. 

Tuotoksen pohjan luomisen jälkeen siirsin kokoamaani teoriaa tuotokseen. Pohdin, mitkä asiat 

ovat selkeitä ranskalaisin viivoin esitettynä ja mitkä asiat olisi hyvä havainnollistaa visuaalisesti pa-

remmin. Halusin selkeyttää ja yhtenäistää tuotosta, joten päätin käsitellä lähes jokaisen aihealueen 

samalla tyylillä; vastaten kysymyksiin mitä, miksi ja miten, Knowles’n ym. (2005) teorian innoitta-

mana. Tästä tyylistä poikkesivat yksilön johtamisen ja tilannekohtaisen johtamisen esitystavat, 

koska niissä oli parempi esittää asiat hieman eri tavalla niiden sisällöistä johtuen. Yksilön johtami-

nen pitää sisällään kolme aihealuetta, eikä vain yhtä suurta kokonaisuutta, kuten muut aihealueet. 

Tilannekohtaisen johtamisen osuus perustuu tilannekohtaisen johtamisen malliin, jonka esittämi-

nen oli aihealueen sisällön päätarkoitus. 

Tuotoksen hyödyllisyyden kannalta oli tärkeää yhdistää teoria arkielämän tilanteisiin. Päätin lisätä 

jokaisen aihealueen loppuun tehtävän ja osaan myös esimerkkitapauksen. Tehtävien ja esimerkki-

tapausten tarkoituksena on edistää esihenkilöiden oppimista. Tehtävät toteutetaan pareittain tai 

pienryhmissä, mikä kehittää myös esihenkilöiden keskinäistä suhdetta ja vuorovaikutustaitoja. 

Strategian ja monimuotoisuuden johtamisen aihealueiden tehtävät keksin nopeasti yhdistämällä 

Airpro Oy:ssä pinnalla olevia asioita teoriaan. Nämä tehtävät opettavat sekä teoriasta että Airpro 

Oy:n toiminnasta ja tavoitteista. Perehdyttämisen ja yksilön johtamisen tehtävillä on myös yhteys 

Airpro Oy:hyn. Muut tuotoksen tehtävät ja esimerkkitapaukset opettavat yleisesti aiheesta ilman 

tarkempaa kytköstä Airpro Oy:hyn.  

Oppimisen maksimointi edellyttää koulutuksen lisäksi myös seurantaa ja tukea (Biech 2017, luku 

10. alaluku The Follow-Up Coach). Tuotos sisältää myös tehtäviä, jotka tulee tehdä vasta koulutuk-

sen jälkeen. Tämän tavoitteena on varmistaa, että koulutuksessa käsiteltyjä asioita pohditaan ja 

päästään jopa toteuttamaan arkielämässä. Tehtävien avulla jokainen uusi esihenkilö pääsee haas-

tamaan itseään. Uusi esihenkilö raportoi koulutuksen jälkeisten tehtävien tekemisestä omalle esi-

henkilölleen, mikä mahdollistaa myös uuden esihenkilön kehityksen seurannan. 

Pyrin ottamaan huomioon tuotoksen koulutettavuuden läpi tuotoksen kokoamisvaiheen. Oli tär-

keää, että tuotoksesta tulee helposti ymmärrettävä, selkeä, motivoiva ja opettavainen. Tässä hyö-

dynsin Knowles’n ym. (2005) teoriaa aikuisten kouluttamisesta. Lopuksi kävin vielä tuotoksen läpi 

tarkastaen, täyttyvätkö halutut ehdot. Viimeisenä vaiheena viimeistelin tuotoksen visuaalisen ulko-

muodon. Tässä vaiheessa lisäsin esitykseen muun muassa animaatiot, joiden ansiosta dioissa 
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tulee tietoa esiin säädellysti. Varsinkin täydemmissä dioissa tiedot ilmestyvät yksi kerrallaan dialle. 

Kuvio 4 havainnollistaa tuotoksen kokoamisen vaiheita. 

 

Kuvio 4. Tuotoksen kokoamisen vaiheet  

Tuotoksen tuottaminen piti sisällään useita eri vaiheita, jotka menivät välillä lomittain toistensa 

kanssa. Teoriaosuuden siirtämisen vaiheessa lisäsin myös jo osan tehtävistä ennen kaikkien teo-

riaosuuksien valmistumista. Lisäsin kuitenkin suurimman osan tehtävistä ja esimerkkitapauksista 

vasta teoriaosuuden valmistuttua. Pyrin alusta asti rakentamaan visuaalisesti hyvän tuotoksen, 

mutta visuaalinen viimeistely oli selkeästi viimeinen vaihe. Vaikka tuotoksen kokoamisen eri vai-

heet menivät välillä päällekkäin, voidaan vaiheet asettaa selkeään toteutusjärjestykseen. 

3.2.2 Kehittämistyön menetelmät 

Uudet esihenkilöt nousevat rooliinsa yleensä työntekijöiden joukosta. Erinomaisesti pärjänneestä 

työntekijästä tuleekin esihenkilö, jonka tehtävänä on varmistaa, että työ tulee tehtyä eikä hän tee-

kään sitä enää itse. Esihenkilötyö vaatii taitoja, joihin työntekijä ei usein ole vielä saanut koulutusta. 

(Biech 2015, luku Introduction. alaluku Why Is Developing New Supervisors Important?) Airpro Oy 

tunnistaa uusien esihenkilöiden usein nousevan työntekijöiden joukosta. Uusilta esihenkilöiltä löy-

tyy tämän seurauksena valmiina hyvä asiaosaaminen, minkä seurauksena uudet esihenkilöt saat-

tavat kokea asioiden johtamisen luontevana. Airpro Oy haluaa kuitenkin valmentaa esihenkilöis-

tään myös ihmisten johtajia. Hyödynsin tätä tietoa skenaariotyöskentelyssä. 

Ennakoinnin tehtävänä on tarkastella liike-elämän tulevaisuutta ja pyrkiä tunnistamaan kehittämis-

alueita. Skenaario on yksi tapa analysoida tulevaisuutta. Skenaariossa kuvataan tapahtumaketju, 

joka alkaa nykypäivästä ja vie haluttuun tulevaisuuteen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 131.) 

Airpro Oy:n skenaarion alkutilanne on se, että esihenkilöt ovat asioiden johtajia. Skenaarion tavoi-

tellussa lopputilanteessa esihenkilöt ovat myös hyviä ihmisten johtajia. Tämän opinnäytetyön tuo-

tos toimii yhtenä tekijänä matkalla alkutilanteesta toivottuun lopputilanteeseen. Tämän skenaarion 

käyttö näkyy erityisesti aihealueiden valitsemisessa ja tuotoksen kokoamisessa. Tuotoksen yhtenä 

tavoitteena oli motivoida esihenkilöitä. Tuotoksen aihealueilla ja tuotoksen rakenteella pyritään mo-

tivoimaan uusia esihenkilöitä ihmisten johtamiseen. 
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Innovaatiotutkimus sopii lähestymistavaksi silloin, kun tavoitteena on tuottaa jotain uutta. Innovaa-

tiotutkimuksen tavoitteena on yrityksen oman toiminnan kehittämiseen tarvittavan tiedon tuottami-

nen. Innovaatioprosessissa on viisi vaihetta: 1. tiedon keruu; 2. ideoiden tuottaminen; 3. ideoiden 

arviointi ja karsinta; 4. ratkaisun muodostaminen; 5. toteuttaminen. (Ojasalo ym. 2009, 75.) Hyö-

dynsin innovaatiotutkimusta opinnäytetyön tuotoksen luomisessa, koska tuotoksena valmistuu 

Airpro Oy:lle uudenlainen koulutuspaketti. Toteutin opinnäytetyön tuotoksen tuottamisen innovaa-

tioprosessin mukaisessa järjestyksessä. Ideoiden tuottamisvaiheeseen kuului aihealueiden ja to-

teuttamistavan ideointi. Ideoiduista aihealueista karsittiin pois ylimääräiset yhteistyössä Airpro Oy:n 

kanssa. Toteuttamistapa ja tuotoksen sisällössä käytettävät lopulliset ideat valikoituivat tuotosta 

tehdessä. 
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4 Pohdinta 

Tässä opinnäytetyön luvussa arvioin tuotoksen johtopäätöksiä, jatkojalostamismahdollisuuksia ja 

omaa oppimistani. Käsittelen ensimmäisessä alaluvussa opinnäytetyön tuotoksen ajankohtai-

suutta, tarpeellisuutta, hyödynnettävyyttä, onnistuneisuutta, jatkojalostusmahdollisuuksia ja luotet-

tavuutta. Toisessa alaluvussa pohdin omaa oppimistani opinnäytetyöprosessin aikana. 

4.1 Johtopäätökset ja jatkojalostamismahdollisuudet 

Opinnäytetyön tavoitteena oli luoda toimiva koulutuspaketti, joka tarjoaa valmiudet esihenkilötyö-

hön, opettaa arkijohtamisen perusteita ja motivoi uusia esihenkilöitä. Opinnäytetyön tuotos täyttää 

sille asetetut tavoitteet. Tuotos tarjoaa paljon tietoa esihenkilötyöstä ja opettaa myös konkreettisia 

johtamistapoja, joita voi hyödyntää arkielämässä. Tuotoksen selkeyden ja tehtävien ansiosta kou-

lutuksesta jää varmasti jokaiselle sen käyvälle esihenkilölle jotain uutta mieleen. Tuotoksen moti-

voivuutta on valitettavasti vaikea arvioida ennen koulutuksen pitämistä. Tuotoksen motivoivuus sel-

viää esihenkilöiden aktiivisuudesta koulutuksen aikana ja koulutuksen jälkeen saaduista palaut-

teista. 

Tarve opinnäytetyön tuotokselle syntyi Airpro Oy:ltä, mikä varmisti tuotoksen ajankohtaisuuden, 

tarpeellisuuden ja hyödyllisyyden. Ajankohtaisuutta tukee myös nykypäivänä jatkuvasti työelä-

mässä pinnalla oleva esihenkilötyöskentely ja sen tärkeys, mikä puolestaan tukee tuotoksen tar-

peellisuutta ja hyödyllisyyttä myös yleisellä tasolla. Opinnäytetyön tuotoksessa käsittelen Airpro 

Oy:n toivomia asioita heille sopivista näkökulmista. Erityisesti suunnitteluvaiheessa oli tärkeää ot-

taa huomioon Airpro Oy:n toiveet tuotoksen suhteen. Kommunikoimalla Airpro Oy:n kanssa läpi 

koko opinnäytetyöprosessin, varmistin opinnäytetyön tuotoksen hyödynnettävyyden. Koen saa-

neeni Airpro Oy:ltä riittävästi tukea opinnäytetyöprosessin aikana. Tein työtä hyvin itsenäisesti, 

mutta varsinkin opinnäytetyön loppuvaiheessa tiesin, että opinnäytetyö ja sen tuotos tulee vielä 

käyttää Airpro Oy:n hyväksyttävänä. Olin varautunut tästä seuraavan vielä mahdollisia muutoksia, 

mutta onneksi suurimmilta muutoksilta vältyttiin ja opinnäytetyö sai hyväksynnän. 

Opinnäytetyön tuotos oli alusta alkaen suunniteltu osaksi uusien esihenkilöiden koulutusta, mikä 

varmistaa tuotoksen tulevan Airpro Oy:llä hyötykäyttöön. Asetin opinnäytetyön tuotokselle laadulli-

siksi kriteereiksi hyödyllisyyden ja käyttökelpoisuuden. Tuotoksesta tuli tulla niin selkeä, että siitä 

voi oppia halutut asiat ilman koulutuksen vetäjääkin. Valmiin tuotoksen luettuani voin todeta laadul-

listen kriteerien täyttyneen teoriaosuuksien osalta. Tehtävien tekeminen ilman ohjausta tai kolle-

goja voi olla haastavaa, mutta tehtävienannoista selviää, mitä tehtävältä haetaan ja mitä niissä on 

tarkoitus oppia. 
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Opinnäytetyön tuotoksella on erinomaiset jatkojalostamismahdollisuudet. Tuotos on myös helposti 

muokattavissa, jos selviää, että jokin osio ei toimi sellaisenaan. Jos Airpro Oy haluaa laajentaa tuo-

tosta, onnistuu se helposti lisäämällä sinne tietoa halutusta aiheesta. Koen myös yhtenä jatkojalos-

tamismahdollisuutena tuotoksen hyödyntämisen jo kokeneempien esihenkilöiden koulutuksissa. 

Tuotoksen aihealueista löytyy vielä valtavasti enemmän tietoa, kuin mitä tuotokseen on nyt koot-

tuna. Mikäli halutaan syventää esihenkilöiden tietämystä tietystä aiheesta, voidaan tuotoksesta kat-

soa, mitä on jo koulutettu ja miten sitä voisi vielä lähteä kehittämään. Opinnäytetyön tuotos toimii 

pohjana esihenkilöiden osaamisen kehittymiselle ja sen kautta hahmottuu, mitä Airpro Oy toivoo 

esihenkilöiltään. Opinnäytetyön tuotoksen pohjalta on mahdollista rakentaa yhtenäinen koulutus 

esihenkilöille. 

Opinnäytetyön tuotoksen vahvuuksia ovat sen pohjautuminen luotettaviin lähdeteorioihin ja Airpro 

Oy:n tahtoon. Tietoperustan luomisessa etsin kriittisesti sopivia lähteitä, jotka vastaavat myös oppi-

miani asioita kyseisestä aiheesta. Useimmissa aiheissa minulla oli etukäteen jonkinlainen käsitys 

siitä, mitä tietoa haluan löytää tietoperustaan. Koska opinnäytetyön tuotoksen kohderyhmänä olivat 

uudet esihenkilöt, piti tietoperustan tarjota perustiedot jokaisesta aiheesta. 

Opinnäytetyön tuotoksen toteuttamisvaiheessa konkretisoitui minulla olevan vastuu siitä, millainen 

tuotoksesta syntyy. Minun tuli tehdä päätökset siitä, millä tavalla esitän asiat ja mitä tehtäviä ja esi-

merkkitapauksia nostan tuotokseen. Tuotoksen ulkomuoto ja rakenne vaihtuivat pariin kertaan tä-

män prosessin aikana, mutta lopulta sain selkeytettyä haluamani vision tuotokseen. Löysin myös 

lähteistä perustelut tuotoksen valinnoilleni, mikä tukee visiotani ja antaa itsevarmuutta tuotoksen 

onnistuneisuudesta. 

4.2 Oman oppimisen arviointi 

Osasyy opinnäytetyön aihevalinnalle oli haluni opettaa Airpro Oy:n muille esihenkilöille niitä asioita, 

joita olen itse saanut oppia opiskellessani Haaga-Heliassa. Olen saanut oppia monia esihenkilötai-

toja, joita olen saanut hyödyntää käytännössä jo pidemmän aikaa. Kun aloin tehdä opinnäytetyötä, 

oli lähtöoletuksenani, että se ei välttämättä tarjoa minulle enää niin paljoa uutta teoriatietoa johta-

misesta. Tämä piti osassa aiheista paikkansa, mutta koen myös oppineeni paljon lisää arkijohtami-

sesta tämän opinnäytetyön avulla. Koin erityisen positiivisena, että sain muistutuksen monien asi-

oiden tärkeydestä esihenkilötyössä. Lisäksi koulutuksen suunnitteleminen ja omien näkemysten 

hyödyntäminen konkreettisesti toivat onnistumisen ja oppimisen tunteen. 

Aloitin opinnäytetyöprosessin tammikuussa 2022 ja opinnäytetyö valmistui saman vuoden huhti-

kuussa. Tiukan aikataulun myötä opinnäytetyöprosessi opetti minulle suunnitelmallisuuden tär-

keyttä. Opinnäytetyösuunnitelmani oli selkeä ja tiesin alusta asti, mitä minun tuli tehdä ja mitä 
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opinnäytetyön tuotoksena oli tarkoitus syntyä. Nyt opinnäytetyöprosessin läpikäyneenä lisäisin 

opinnäytetyön loppuvaiheelle vielä oman aikataulutuksen. Pysyin halutussa aikataulussa opinnäy-

tetyön etenemisen kannalta. Loppuvaiheessa muotoutui kuitenkin haasteeksi tehtävien ja esimerk-

kitapausten keksiminen opinnäytetyön tuotokseen. Olin tarkoituksella jättänyt nämä opinnäytetyön 

loppuun ja koin niiden olevan hyvällä mallilla, sillä olin jo keksinyt osan tehtävistä. En ollut opinnäy-

tetyötä suunnitellessani ajatellut välttämättä keksiväni tuotoksen jokaiselle aihealueelle tehtävää tai 

esimerkkitapausta, mutta tämä kuitenkin muotoutui tarpeelliseksi. Kun tuli aika keksiä loput tehtä-

vät ja esimerkkitapaukset, tuntui tämä haastavalta. Tämä aiheutti opinnäytetyön loppuvaiheessa 

pientä stressiä. Jos olisin suunnitellut tämän paremmin, olisin voinut esimerkiksi haastattelemalla 

Airpro Oy:tä voinut varmistaa, millaisia tehtäviä ja esimerkkitapauksia opinnäytetyön tuotokseen 

halutaan. 

Suuri osa käyttämistäni lähteistä oli e-kirja muodossa. Useissa käyttämissäni e-kirjoissa ei ollut si-

vunumeroita tai lukuja merkittynä. Tämä aiheutti haasteita lähteiden merkitsemiselle opinnäytetyö-

hön. Löysin kuitenkin yhtenäisen merkitsemistyylin näillekin lähteille, joskin ne eivät ehkä ole niin 

kätevästi ilmaistuna tekstiviitteissä. Lähdeviitteet ovat kuitenkin kaikki yksiselitteisiä ja lukijan löy-

dettävissä. 

Lähteiden etsiminen osoittautui ajateltua haastavammaksi. En ollut etukäteen tietoinen, että opin-

näytetyössä olisi hyvä käyttää mahdollisimman paljon kansainvälisiä lähteitä. Päätin kuitenkin ottaa 

haasteen vastaan ja keskityin opinnäytetyön alkuvaiheessa kansainvälisten lähteiden etsimiseen. 

Etsimällä ja käymällä läpi monia kansainvälisiä lähteitä kehitin omaa lähteiden lukutaitoani. 

Opinnäytetyön tekeminen vaati paljon tarkkuutta kielioppiasioissa ja lähdemerkinnöissä. Opin, että 

näihin asioihin tulisi kiinnittää tarkempaa huomiota jatkuvasti opinnäytetyön, tai minkä tahansa 

työn, tekemisessä. Välillä päätin siirtää ajatukset nopeasti raporttiin ja tarkastaa kielioppivirheet ja 

lähdemerkinnät myöhemmin. En kuitenkaan käynyt kunnolla rauhassa läpi koko opinnäytetyötä 

näiden osalta kuin vasta aivan loppuvaiheessa. Jatkossa pyrin kiinnittämään näihin asioihin tar-

kempaa huomiota koko prosessin ajan. 

Aloitin opinnäytetyön tuotoksen kokoamisen siirtämällä tietoperustan asioita tuotokseen. Pyrin 

tässä vaiheessa jo pitämään ulkoasun siistinä ja selkeänä. Tuotoksen muotoutuessa huomasin, 

etten olekaan siihen täysin tyytyväinen, vaan jotain puuttui. Lisäämällä tuotokseen yhtenäistävän 

tekijän, eli mitä, miksi ja miten -kysymykset, alkoi tuotos vaikuttaa selkeämmältä. Tästä opin, että 

vaikka olisi selvä visio ja into toteuttaa, kannattaa välillä pysähtyä ja miettiä, minkä takia työtä teh-

dään ja mihin teoriaan perustuen. Opin tämän avulla lisää teorian käyttämisen hyödyistä. Teorian 

avulla pystyin vahvistamaan omaa visiotani ja toteuttamaan sen paremmin, kuin mitä olisin voinut 

ilman teoriaa. 
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Toimin Airpro Oy:llä esihenkilönä, mikä auttoi erityisesti koulutuksen jälkeisten tehtävien keksimi-

sessä. Onnistuin keksimään tehtäviä, joissa koulutuksen teoria yhdistyi myös jo koulutuksessa teh-

tyihin tehtäviin. Näiden tehtävien toteuttaminen on Airpro Oy:n esihenkilöarjessa täysin mahdol-

lista. Koulutuksen jälkeisiä tehtäviä keksiessäni opin myös itse, kuinka huomaamatta koulutuk-

sessa käsitellyt aihealueet sulautuvat esihenkilön arkeen. Osa tehtävistä on helpompi tehdä; kun 

esihenkilön tulee raportoida tilanteesta esihenkilölleen, oppii hän näin tiedostamaan tekemisensä 

tärkeyden niissä pienemmissäkin asioissa. Kokonaisuudessaan opinnäytetyön tekeminen kasvatti 

myös omia valmiuksiani toimia esihenkilönä ja arjenjohtajana. 
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