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Taman toiminnallisen opinnaytetyon tavoitteena oli suunnitella uusille esihenkilbille arkijohtami-
sen perusteiden alkukoulutuspaketti. Opinnaytetyon tuotoksen tavoitteena oli tarjota valmiudet
esihenkildtydhon, opettaa arkijohtamisen perusteita ja motivoida uusia esihenkil6itd. Opinnayte-
tydn tuotoksena syntyi diaesitys, jota hyddynnetdan luokkahuonekoulutuksessa. Toimeksianto
saatiin Airpro Oy:lta. Opinnaytetydn tuotos tuli osaksi Airpro Oy:n johtamisvalmennusten paivi-
tysprojektia.

Opinnaytetydn tietoperusta kasittelee erilaisia johtamistaitoja ja esihenkildn roolia viestinnassa,
strategiassa ja perehdyttamisessa. Tietoperustan aihealueet pohdittiin yhdessa Airpro Oy:n
kanssa. Opinnaytetydn tuotoksen kokoamisessa hyddynnettiin teoriaa aikuisten kouluttamisesta
ja kehittamistydn menetelmina kaytettiin skenaariotydskentelya ja innovaatiotutkimusta. Opin-
naytetyon tuotos sisaltaa teoriaa, tehtavia ja esimerkkitapauksia. Opinnaytetyd aloitettiin tammi-
kuussa 2022 ja se valmistui saman vuoden huhtikuussa.

Opinnaytetyon tuotoksen laadullisiksi kriteereiksi maariteltiin sen kayttokelpoisuus ja hyodylli-
syys. Opinnaytetyon tuotos tayttaa sille asetetut laadulliset kriteerit ja tavoitteet. Opinnaytetyon
tuotoksena syntynytta alkukoulutuspakettia hydédynnetaan uusien esihenkildiden kouluttami-
sessa. Koulutuspakettia on myés mahdollista 1ahtea kehittdmaan lisddmalla siihen sisaltéa tai
hyddyntamalla sitda kokeneempien esihenkildiden koulutuksissa.

Asiasanat
Esihenkildiden kouluttaminen, koulutuspaketin luominen, johtamistaidot, esihenkilén rooli
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1 Johdanto

Taman toiminnallisen opinnaytetyén aiheena oli suunnitella toimeksiantajayritykselle arkijohtami-
sen perusteiden alkukoulutuspaketti, joka on suunnattu uusille esihenkildille. Tuotoksena syntyi
koulutuspaketti diaesityksen muodossa, ja sitd hyddynnetaan luokkahuonekoulutuksessa. Opin-
naytetydn toimeksianto on saatu Airpro Oy:lta. Johdannon alaluvuissa esitellaan Airpro Oy ja opin-

naytetydn tavoitteet ja rajaukset.
1.1 Toimeksiantajayrityksen esittely

Airpro Oy tuottaa maahuolinta-, matkustaja-, turvatarkastus-, lentoasema-, logistiikka-, ja matkusta-
mopalveluita useille lentoliikenteen toimijoille ympari Suomen. Airpro Oy tyéllistda vuosittain vaki-
tuisesti lahes 1000 henkil6a. Talvisesongin aikana henkiloston maara kohoaa yli 1200 henkiloon.
Taman lisaksi ilmailualalla on kiireisempia sesonkeja, jonka seurauksena maaraaikaiset tyosuhteet
kasvattavat henkildéstoa kesaisin ja talvisin. Airpro Oy:n liikketoiminta perustuu erilaisten palveluiden
tarjoamiseen eli toiminta perustuu vahvasti henkiloston tekemiseen. Esihenkil6ita ja tydnjohdollisia
henkildita yrityksessa on lahes sata. Hallinnollisia esihenkiléita, joilla on suoria alaisia, on noin puo-

let naista. Tarkka maara vaihtelee kuukausittain. (Marin 5.4.2022.)

Airpro Oy:ssa aloittaa vuosittain useita uusia esihenkil6itd, mika luo tarpeen uusille esihenkildille
suunnatun koulutuspaketin luomiselle. Airpro Oy:ssa tunnistetaan esihenkilotydn vaikutukset tyo-
yhteis66n ja liiketoimintaan. Opinnaytetydn tuotoksen avulla pyritddn ennaltaehkdisemaan huonoa
esihenkiloty6ta ja sen seurauksia. Uusille esihenkil6ille halutaan tarjota valmiudet onnistua alusta

alkaen esihenkilotydssaan.
1.2 Opinnaytetyon tavoitteet ja rajaukset

Toiminnallisessa opinnaytetydssa yhdistyvat kaytannén toteutus ja raportointi. Toiminnallisessa
opinnaytetydssa syntyy tuotos, joka tavoittelee kdaytannon toiminnan ohjeistamista, opastamista,

toiminnan jarjestamista tai jarkeistamista. (Vilkka & Airaksinen 2003, 9.)

Opinnaytetyon aihe ideoitiin yhdessa Airpro Oy:n HR-yksikdn kanssa. Opinndytetydn tavoitteena
oli luoda toimiva koulutuspaketti, joka tarjoaa valmiudet esihenkilotyOhon, opettaa arkijohtamisen

perusteista ja motivoi uusia esihenkil6ita.

Opinnaytetydn aihe rajattiin koskemaan uusia esihenkilditd. Opinnaytetyd ja sen tuotos rakennettiin
silla oletuksella, ettei kohderyhmalla ole aiempaa kokemusta esihenkildtyoskentelysta. Opinnayte-
tyon tuotoksessa haluttiin selventad, miten erilaisia johtamistyyleja voi hyddyntaa, mita kaikkea

uusi rooli pitaa sisallaan ja mita uusilta esihenkildiltd odotetaan.



Opinnaytetyon tutkimuskysymys on "Mita uusille esihenkilGille on tarkeaa kouluttaa ja miten?”. Tie-
toperustassa kasitellaan viestintaa ja strategiaa, koska nama luovat vahvan pohjan yrityksessa esi-
henkiléna toimimiselle. Uuden esihenkildon on tarkedd ymmartda muuttunut roolinsa viestinnassa ja
strategiassa. Airpro Oy:ssa on kaynnissa perehdyttamiseen liittyva kehitysprojekti, minka seurauk-
sena perehdyttdminen haluttiin ottaa osaksi myds uusien esihenkildiden koulutusta. Muut aihealu-
eet kasittelevat erilaisia johtamistapoja, jotka Airpro Oy halusi sisallyttda uusien esihenkildiden
koulutukseen. Tama opinnaytetyo ei kasittele tyokykyjohtamista, koska se koulutetaan uusille esi-

henkildille omana kokonaisuutena.

Viestinta ja vuorovaikutus valikoitui opinnaytetydn tuotoksen ensimmaiseksi koulutusaiheeksi,
koska viestinta ja vuorovaikutus ovat vahvasti lasna myds muissa opinnaytetyén tuotoksen ai-
heissa. Airpro Oy:ssa kaynnistettiin uusi strategia loppuvuodesta 2021, minka seurauksena strate-
gia kasitelldan opinnaytetydn tuotoksessa toisena. Strategian lapikdymisen myé6ta uusi esihenkild
tunnistaa oman roolinsa tarkeyden osana strategiaa. Airpro Oy:n uudessa strategiassa yhtena
paatavoitteena on parantaa tyontekijakokemusta. Esihenkilotyon kehittdminen on yhtena toimenpi-
teena tavoitteen saavuttamiseksi. Strategian lapikdyminen ennen muita aiheita syventaa uuden
esihenkilon nakemysta omasta roolistaan ja auttaa ymmartamaan, minka takia koulutuksessa myo-
hemmin tulevia aiheita koulutetaan. Aihealueista perehdyttaminen kasitellaan strategian jalkeen,
koska perehdytyksella on myds oma roolinsa Airpro Oy:n strategiassa. Johtamistapoja kasittele-
vien aiheiden jarjestys on paatetty niin, ettd aiempi aihe tarjoaa aina tietoa, joka voi olla hyodyksi

seuraavaksi kasitellyssa aiheessa.



2 Arkijohtamisen perusteet

Tassa luvussa kasittelen opinnaytetyon tietoperustaa. Ensimmaiset kolme alalukua kasittelevat
viestintaa, vuorovaikutusta, strategiaa ja perehdyttamista. Lopuissa alaluvuissa kasittelen erilaisia
johtamistapoja; yksilon johtaminen, valmentava johtaminen, monimuotoisen tydyhteison johtami-
nen, muutosjohtaminen ja tilannekohtainen johtaminen. Tasta tietoperustasta nostin asioita opin-

naytetyon tuotokseen.
2.1 Viestinta ja vuorovaikutus

Viestinta on tarkea osa yrityksen toimintaa. Viestinta voi olla suullista tai kirjallista. Viestinnan
avulla yritys ja sen esihenkilot vaikuttavat tyontekijoihin ja ohjaavat tyontekijoiden tyota. Viestinnan
avulla myds tyontekijat tuottavat tietoa esihenkiléille. (Harvard Business School 2003, luku Intro-

duction.) Tassa opinnaytetydssa viestintaa kasitellaan esihenkilon nakékulmasta.

Esihenkildiden rooli organisaation viestinnassa on erilainen muiden tyontekijdiden rooleihin verrat-
tuna. Esihenkilo toimii linkkina yksikkdnsa ja muun organisaation valilla. Esihenkilon tydhon kuuluu
myds tyéhyvinvointia vahvistava viestinta, johon kuuluu neuvontaa, kyselemista, kuuntelemista ja

ongelmien ratkomista yhdessa. (Rissa 2016, 9.)

Avoin viestintakulttuuri organisaatiossa sitouttaa henkildst6a paremmin ja parantaa luottamusta
johtoon. Esihenkilon on hyva pyrkia yllapitamaan avointa viestintakulttuuria, jolloin tydntekijat us-
kaltavat herkemmin nostaa esiin tyohon liittyvia ongelmia. Esihenkilon tulee varmistaa, etta viesti
on selkea ja ymmarrettava, jotta valtytdan vaarinymmarryksiltd. Myos viestin ajankohdalla on mer-
kitysta. Viestinnan tulee olla suunnitelmallista ja johdonmukaista. Talla tavoin valtytaan huhupu-

heilta, kun tietoa viestitdan oikeaan aikaan ja selkeasti. (Kankainen 2019.)

Esihenkild ohjaa tydntekijoita tavoitteiden mukaiseen toimintaan viestinnan, vuorovaikutuksen ja
johtajuuden avulla. Jotta esihenkild voi onnistua tassa, tulee esihenkilolla olla hyvat viestinta- ja
vuorovaikutustaidot. Avoin vuorovaikutus esihenkildn ja tydntekijan valilla voi auttaa esihenkil6a
onnistumaan johtamistyéssaan. Esihenkil® voi rakentaa avointa vuorovaikutusta korostamalla yksi-
kon perustehtavaa, kayttamalla monipuolisia viestintatapoja ja kyselemalla asioista tydntekijoilta.
Avoin vuorovaikutus rakentuu sovituista sdannoista, joiden toimivuutta tulee arvioida. (Hyppanen

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

Dialogit voivat edesauttaa tilannetajua, lieventaa arvoristiriitoja ja lisdta ymmarrysta kokonaisuu-
desta. Dialogin tavoitteena on tuottaa ymmarrysta toisten ndkemyksista ja luoda merkitysta toimin-
nan kohteena olevalle asialle. Dialogissa osallistujat ovat tasa-arvoisia ja keskustelu rakentuu tois-

ten nakdkulmien kuuntelulle. Dialogissa on hyva valmistautua omien taustaoletusten tarkasteluun



ja kyseenalaistamiseen. Dialogin keskidssa on luottamus siihen, etta toisilta saatu tieto on arvo-

kasta ja etta dialogiin osallistujiin voi luottaa. (Holm, Poutanen & Stahle 2018)

Tyontekijat haluavat tulla kuulluksi. Esihenkilén on parempi kuunnella rauhassa tyéntekijan tunte-
muksia ja huolia ennen reagoimista tai vastauksen antamista ongelmaan. Tyontekija kokee tallai-
sessa tilanteessa itsensa paremmin kuulluksi. Esihenkild pystyy ndin myds paremmin ymmarta-
maan ongelman ja siihen liittyvat tunteet. (Gladis 2009, luku 17.) Cook ja Poole (2011, luku 6. ala-
luku Seven Keys to Effective Listening) tuovat myos esiin loppuun asti kuuntelemisen tarkeyden ja
antavat myos muita vinkkeja, joiden avulla voi kehittya hyvaksi kuuntelijaksi. Esihenkilon tulisi
kuunnellessaan keskittya vain kuuntelemiseen eika tehda muita asioita samalla. Katsekontakti on
myos tarkeaa sailyttda kuuntelemisen ajan. Katsekontakti auttaa luomaan yhteyden ja on merkki
tarkkaavaisuudesta. Jos esihenkild havaitsee kuunnellessaan tydntekijan vahvoja tunteita, tulisi
esihenkilon tiedostaa ndma ja kysya, mista tunteet mahtavat johtua, eika kieltda tai olla valittamatta

niista.

Luottamus luo vahvan perustan johtamiselle. Luottamuksen rakentamisen edellytyksena on totuu-
den kertominen. Esihenkilén on hyva selittda, mihin teot ja paatdkset perustuvat eli olla lapinakyva
tyossaan. Katteettomien lupausten tekeminen vahingoittaa luottamusta. Esihenkilon tulee pitaa
huoli, etta julkisesti sanotut asiat pitavat paikkansa. Esihenkildn on tarkeaa myods olla helposti 1a-
hestyttavissa, noyra ja ystavallinen. Positiivinen ajattelutapa herattaa enemman luottamusta kuin
negatiivinen. Esihenkild, joka uskoo hyvaan tulevaisuuteen ja tekee toita sen eteen, herattaa luot-
tamusta. Jotta esihenkild voi ansaita luottamuksen, tulee hanen myds luottaa muihin. (Booher
2017, luku 4.)

2.2 Strategia

Strategiassa maaritellaan liiketoiminnan tavoitteet ja keinot, joilla niihin paastaan. Strategian perus-
tan muodostavat missio, arvot, liikeidea ja visio. Strategian tarkoituksena on selkeyttaa toiminnan
suuntaa ja yhtenaistaa koko yritys tydskentelemaan paamaarien saavuttamiseksi. (Viitala & Jylha
2019, luku 2. alaluku Yrityksen paamaarat.) Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan esihenkildn roolia

strategiassa.

Esihenkildiden tulee ymmartaa yrityksen strategia ja oma osuutensa sen toteutuksessa. Esihenki-
I0iden tulee pystya selittdmaan strategia ja sen tavoite yksinkertaisin termein. EsihenkilGille tulee

tehda selvaksi, mita heiltd odotetaan ja mita heidan tulee tehda arjessa tukeakseen strategian to-
teutumista. EsihenkilGille on hyva myos kertoa, milla tavalla heidan tyoskentelyaan strategian hy-
vaksi seurataan ja milla tavoin onnistumisesta on tarkoitus palkita. Esihenkildiden tulee kommuni-

koida strategiaa tydntekijdilleen ja varmistaa strategian toteutuminen kaytanndssa. Strategia tulee



selittaa tyontekijoille selkeasti ja yksinkertaisesti. Tyontekijoiden tulee ymmartaa strategian merki-
tyksellisyys ja vaikuttavuus. (Outram 2013, luku 6., luku 5. alaluku Communications and enga-

gement.)

Strategiaa toteutetaan arjessa pitamalla puhe ja toiminta yhdenmukaisena. Esihenkildiden ja tyon-
tekijoiden paatoksilla, keskusteluilla ja ongelmanratkaisuilla on merkitysta strategian toteutumi-
sessa. Erilaiset vuorovaikutustilanteet vaikuttavat organisaation toimintaan ja voivat luoda edelly-

tykset strategian nakymiselle arjessa. (Tuomi & Sumkin 2009, luku 2.2.)
2.3 Perehdyttaminen

Perehdyttaminen tarkoittaa kaikkia niitd toimenpiteitd, joiden avulla uusi tydntekija oppii tydpaikan
tavat, tyépaikan ihmiset ja tydnsa ja siihen liittyvat odotukset (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 4).
Tyobnopastus tarkoittaa perehdyttamista ja opastamista kaikkiin niihin asioihin, jotka liittyvat itse
tydntekemiseen (Tyoéturvallisuuskeskus s.a., luku Kasitteet ja perehdyttamisen vaiheet). Tassa
opinnaytetydssa perehdyttadmista ja tydnopastusta kasitelldadn seka uusien ettd vanhojen tydnteki-

jéiden kohdalla.

Tyobnantajalle on asetettu ty6turvallisuuslaissa (14 §) velvollisuus antaa tyontekijalle riittdva pereh-
dytys tydhdn, sen olosuhteisiin ja turvallisiin tyétapoihin. Tydnantajan tulee tarvittaessa taydentaa

opastusta tyontekijalle.

Perehdytys ja tydnopastus ovat jatkuvia prosesseja, jotka helpottavat ty6ta ja ovat tarked osa hen-
kildston kehittamista. Muutokset saattavat aiheuttaa henkista kuormitusta, jota voidaan helpottaa
tarjoamalla uuteen tilanteeseen perehdytysta. (Tyo6turvallisuuskeskus s.a., luku Kenelle tulee antaa

perehdytysta.)

Tyoturvallisuuskeskuksen (s.a., luku Kenelle tulee antaa perehdytystd) mukaan on tarkeda muistaa
tydnopastus aina, kun tyd on uutta, tyétehtavat vaihtuvat tai tydmenetelmat muuttuvat. Tyénopas-
tus on myds tarkea muistaa, mikali turvallisuusohjeita laiminlyédaan, havaitaan virheita toimin-

nassa, tilanne poikkeaa tavanomaisesta tai annetussa tyénopastuksessa havaitaan puutteita.

Tyoturvallisuuskeskus (2016, 5-10) on koonnut mallin perehdyttdmisen tarkistuslistasta. Perehdyt-
tamisen tarkistuslistan mukaan tyontekijalle tulisi kertoa yrityksen toiminnasta, asiakkaista, organi-
saatiosta, henkilstosta ja toimintatavoista. Tarkistuslistaan kuuluu myds tydsopimuksen, tydsuh-
teenehtojen, tydajan, palkka-asioiden ja tydsuhteen paattymisen lapikdyminen. Osana perehdy-
tysta on hyva kertoa myos tydterveyshuollosta, tydskentely-ymparistdsta, turvallisuusasioista ja

viestinnasta.



2.4 Yksilon johtaminen

Yksilon johtamisessa on kyse yhden tyontekijan henkilokohtaisesta johtamisesta. Tassa luvussa

kasitellaan kehityskeskusteluita, palkitsemista ja motivointia osana yksilon johtamista.

Kehityskeskusteluissa pyritddn yhdistdmaan organisaation ja yksilon tavoitteet. Kehityskeskuste-
lussa esihenkildlla on mahdollisuus viestia tyéntekijalle organisaation strategiaa ja oppia tunte-
maan tyontekija paremmin. Kehityskeskustelussa arvioidaan tyéntekijan suorituksia ja annetaan
palautetta. Myds tyontekija voi antaa esihenkildlle palautetta, joka auttaa esihenkil6d kehittymaan.
Kehityskeskusteluun tulee valmistautua huolella ja pitda huoli, ettei tydntekijalla ole vaaranlaisia
odotuksia keskustelusta. Kehityskeskustelu saattaa epaonnistua huonon vuorovaikutuksen ja luot-
tamuksen puutteen seurauksena. Kehityskeskustelut ovat hyddyllisia henkildstéon nakékulmasta,
koska tyontekija saa palautetta tydstaan; tietoa organisaation tavoitteista; antaa palautetta esihen-
kildlle; kertoa kehittymistoiveistaan; kertoa tuen tarpeestaan; henkildkohtaista aikaa esihenkilén

kanssa. (Hyppanen 2013, luku 2. alaluku Kehityskeskustelut strategisen johtamisen tydkaluna.)

Hyvalla palkitsemisjarjestelmalla organisaatio voi parantaa yrityksen kilpailukykya, tuottavuutta,
tydelaman laatua ja vahentaa vaihtuvuutta. Toimiva palkitsemisjarjestelma kytkeytyy organisaation
strategiaan, on johdon ja henkildstdn hyvaksyma ja toimii oikeudenmukaisesti. (Hyppanen 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 pitaa si-
sallaan tydympariston, tyon sisallon, kehittymis-, vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet ja palaut-

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

Esihenkilon on tarkea oppia tuntemaan tyontekijat ja heidan motiivinsa, jotta han voi johtaa tyonte-
kijoitaan niin kuin he haluavat tulla johdetuksi. Ymmartamalla tyontekijan motiiveja esihenkild oppii
myos ymmartamaan, mista tydntekijan tietynlainen kayttaytyminen johtuu. Esihenkilon on hyva an-
taa tyontekijoille juuri heita yksilollisesti motivoivia tehtavia. Kun esihenkild tuntee tyontekijansa ja
arvostaa heita, alkaa positiivisia muutoksia tapahtua. Esihenkild voi nain ennaltaehkaista stressia

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

Reiss (2013, 61-62) esittda ihmisella olevan kuusitoista perustarvetta, jotka ovat fyysisyys, hyvak-
synta, idealismi, jarjestys, kerdaminen, kosto, kunnia, mielenrauha, perhe, riippumattomuus, ro-
mantiikka, sosiaalisuus, status, sydminen, uteliaisuus ja valta. Nama perustarpeet motivoivat ihmi-
sen persoonallisuuspiirteitd. Mayor & Risku (2019, luku Steve Reissin motivaatioteoria, alaluku Mo-
tiivit ja motivaatio) tarkastelevat Reissin teorian yhteytta johtamiseen. Hyva johtaja osaa huomioida

tydntekijdidensa yksildlliset motiivit johtamistilanteissa. Kun sisdiset motiivit ja ulkoiset tavoitteet



ovat linjassa keskenaan, voidaan saastaa paljon energiaa. Talla tavoin voidaan parantaa tydsuori-

tusta, kun energiaa ei kulu turhaan.

Esihenkildn kannattaa antaa haasteita, tavoitteita ja vastuuta tydntekijalle, jolla on vahva vaikutta-
misen tarve. Vapautta arvostavalle tyontekijalle kannattaa antaa tehtavia, jotka voi hoitaa mahdolli-
simman itsenaisesti. Tyontekijalle, jolla on vahva hyvaksynnan tarve, kannattaa antaa paljon pa-
lautetta hanen tydstaan. Tydntekijaa, joka arvostaa jarjestysta, motivoi tarkkuutta vaativat tehtavat.

(Mayor & Risku 2019, luku Elaman 16 perusmotiivia)
2.5 Valmentava johtaminen

Valmentavassa johtamisessa on kysymys yhteistydsta valmennettavan kanssa. Yhteisty6 pitaa si-
séallaan ajatusten synnyttadmista ja luovaa prosessia, joiden seurauksena valmennettava inspiroituu
paasemaan parhaaseen potentiaaliinsa. Valmentavassa johtamisessa keskitytdan tulevaisuuteen
ja siihen, mitd valmennettava haluaa. Valmentava johtaja auttaa valmennettavaa |6ytamaan vas-

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

Valmentava johtaja kysyy vahvoja ja kannustavia avoimia kysymyksia oikeaan aikaan oikealla ta-
valla. Valmentava johtaja keskittyy valmennettavan asioihin ja siihen, mika on hanelle tarkeaa. Val-
mennuksessa tulee keskittya ratkaisuihin ja mahdollisuuksiin, eikd menneisyyden ongelmiin. Yh-
tend valmentavan johtajan tehtdvana on auttaa valmennettavaa hahmottamaan esteita ja paase-
maan niistd yli kohti menestysta. Valmentavan johtajan on hyva myds nayttda rohkeutta kysymalla
valmennettavalta rehellisida avoimia kysymyksia. Valmentava johtaja auttaa valmennettavaa kirkas-
tamaan hanen visionsa, strategiansa ja tavoitteensa seka kehittdmaan ajatteluaan, kayttaytymis-
taan ja taitoaan muuttua. Valmentava johtaja kannustaa valmennettavaa tekemaan omia paatoksia
ja pitéda valmennettavaa myds vastuussa paatoksistaan. (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 tehda asioita. (Simpson 2019, luku 1. alaluku Coaching: What It Is and
What It Isn’t.)

Valmentavan johtamisen onnistumisen edellytyksena on turvallinen ymparistd. Tama tarkoittaa,
etta valmentavan johtajan tulee ansaita valmennettavien luottamus, ennen kuin valmennettavat
voivat avautua hanelle. Valmentava johtaja voi nayttaa tarkoittavansa hyvaa ja osoittavansa kun-
nioitusta pyytamalla valmennettavalta luvan valmennukseen valmennuksen alussa. Turvallisessa
ymparistdssa ihmiset saavat tehda virheita ja oppia niista. (Simpson 2019, luku 5. alaluku Creating

a Safe Space for Coaching.)



Kysymysten kysyminen on yksi valmentavan johtajan tehtavista. Simpson (2019. luku 8. alaluku
Asking Provocative Questions) on koonnut sdannét valmentavalle johtajalle hyvien avoimien ja
kannustavien kysymysten esittamiselle: 1. Valitd valmennettavasta henkildstd; 2. Kysy kysymyksia,
jotka tukevat valmennettavan agendaa, eivat sinun; 3. Pida keskustelun aihe selkeang; 4. Ole roh-
kea ja esita rohkeita kysymyksia; 5. Kysy tarkentavia kysymyksia; 6. Lopeta valmennussessio suju-

vasti.
2.6 Monimuotoisen tyoyhteison johtaminen

Henkiloston monimuotoisuus tarkoittaa tyontekijoiden keskinaista erilaisuutta. Tekijoita, jotka voivat
tehda ihmisen erilaiseksi, ovat ika, sukupuoli, etninen tausta, seksuaalinen suuntautuminen, perhe-
tilanne, kieli, uskonto tai koulutustausta. Monimuotoisuus vaikuttaa positiivisesti organisaation in-
novatiivisuuteen, asiakas- ja henkildstotyytyvaisyyteen, uusien asiakasryhmien tavoittamiseen, ta-
loudelliseen kannattavuuteen, tydpaikan houkuttelevuuteen ja organisaation julkisuuskuvaan.
Nama positiiviset vaikutukset voidaan saavuttaa hyvalld monimuotoisuuden johtamisella. (Tyoter-

veyslaitos s.a.)

Yhteenkuuluvuuden tunne on tarked osa monimuotoista tydyhteiséa. Yhteenkuuluvuuden tunteen
luominen onnistuu keskittymalld monimuotoisuuteen ja kehittdmalla kulttuuria sellaiseksi, jossa
kaikki otetaan mukaan. Monimuotoisuuden johtajalta vaaditaan myds empatiakykya. Johtajan tulisi
pystyd samaistumaan esimerkiksi ulkopuolelle jAdmisen tunteeseen, jotta han voi todella ymmar-
taa tallaisen tilanteen ja mita tunteita siihen liittyy. Haasteiden aiheuttama pelko voi aiheuttaa oman
nakokulman pienenemista eli vahentaa avarakatseisuutta. Monimuotoisuuden johtajan tulee pyrkia
yllapitdmaan haasteissakin positiivista suhtautumista, eika han saa antaa pelolle valtaa. (Florentine
2019.)

Homan, Gundemir, Buengelet ja van Kleef (2020,1) toteavat tutkimuksessaan toimivan monimuo-
toisuuden johtamisen vaativan kolme asiaa: monimuotoisuutta vahvistavien suotuisten ja epasuo-
tuisten vaikutusten tiedostamista; asioiden ja ihmisten johtamisen taitoja, jotta voidaan hahmottaa
tiimin tarpeet; tiimin tarpeiden ennustamisen taitoja ja niiden lahestymista sopivalla johtamistavalla.
Monimuotoisuutta voi johtaa (Jabe 2017, luku 1.5.) kuuntelemalla myds poikkeavia ndkokantoja;
ilmaisemalla halua ymmartaa toista rippumatta siita, mitd hanesta ajattelet; rohkaisemalla toista
kertomaan ajatuksiaan ja ideoitaan; auttamalla ratkaisemaan ongelmatilanteita erilaisten ihmisten

valilla; valitsemalla tehtaviin toisiaan taydentavia eli erilaisia ihmisia.

Tyo6nantaja on velvollinen edistdmaan sukupuolten valista tasa-arvoa. Tydnantajan tulee laatia va-
hintaan joka toinen vuosi tasa-arvosuunnitelma, joka sisaltaa selvityksen tyopaikan tasa-arvotilan-

teesta, koko henkilostda koskevan palkkakartoituksen, suunnitellut toimenpiteet tasa-arvon



edistdmiseksi ja arvion aikaisemman tasa-arvosuunnitelman toimenpiteiden toteuttamisesta. (Laki

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

Jos ty6nantajalla on palveluksessaan vahintaan 30 henkil6a, tulee tydnantajan tehda yhdenvertai-
suussuunnitelma. Yhdenvertaisuussuunnitelma sisaltda suunnitelman tarvittavista toimenpiteista
yhdenvertaisuuden edistdmiseksi. Edistdmistoimenpiteiden on oltava tehokkaita, tarkoituksenmu-
kaisia ja oikeasuhtaisia. Toimenpiteissa otetaan huomioon toimintaymparistd, voimavarat ja muut
olosuhteet. (Yhdenvertaisuuslaki 30.12.2014/1325 7 §.)

2.7 Muutosjohtaminen

Muutosjohtaminen tarkoittaa systemaattista toimintaa, jolla pyritdan toteuttamaan tavoiteltu muu-
tos. Muutoksella tarkoitetaan organisaation jonkin osan muuttumista. (Viitala & Jylhd 2019, luku 4.
alaluku Muutosjohtaminen.) Tassa opinnaytetydssa muutosjohtamisella tarkoitetaan taitoa johtaa

tydntekijoitd muutoksen keskella.

Nykypaivan muutosten nopea tahti luo tarpeen muutosjohtajille. Nopeat muutokset vaativat ihmi-
siltd nopeaa sopeutumista. Muutos tarvitsee ihmisia, jotka ovat valmiita jattdmaan tutun ja turvalli-
sen taakseen ja menemaan kohti tuntematonta. Muutosjohtamisessa tulee ymmartaad muutoksen
keskeiset asiat ihmisen ndkdkulmasta. Muutosjohtaja on avoin, ottaa riskeja, keskittyy suurempaan
kuvaan ja ihmisten johtamiseen, konsultoi ja ottaa muut huomioon. Muutosjohtaja vetoaa ihmisten

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

Cran (2015) on luonut mallin muutoksen kuudesta eri vaiheesta. Malli pitaa sisalladn muutokseen
suhtautumisen eri vaiheet ja niihin liittyvat tuntemukset (kuvio 1). Muutosjohtajan on hyva pystya

tunnistamaan nama vaiheet ja reagoimaan tietylla tavalla tietyssa vaiheessa oleviin tyontekijoihin.
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1. Muutos
Pelko

Lamaantuminen

6. Tulevaisuus
Optimistisuus
Keskittyneisyys
Tuloksellisuus

1 ]

5. Sisdistdminen

3. Vastustus
Itsevarmuus Puolustuskanta

Tuottavuus Ahdistuneisuus

4. Ymmartaminen

Luovuus

2. Menneisyys
Skeptisyys
Aikaansaamattomuus

Energisyys

Kuvio 1. Muutoksen kuusi vaihetta (mukaillen Cran 2015, 86)

Muutosten tapahtuessa ihmisten tyypillinen reaktio on pelko. Taman seurauksena syntyy yleensa
kysymyksia, joiden avulla yritetdan selvittdd muutoksen syyta. Kysyja yrittdd kysymysten avulla
muodostaa mielipidetta muutoksen turvallisuudesta tai han yrittda antaa sille henkildkohtaisen tar-
koituksen. Kysyja voi myos hakea kysymyksillaan tukea ja oikeudenmukaisuutta. Vastaukset nai-
hin kysymyksiin saattavat joko herattaa luottamusta tai sitten eivat. Muutosjohtaja voi selvittaa ky-
syjan mielentilaa kuuntelemalla kysymykset huolella ja pyrkimallda ymmartamaan tarpeet kysymys-
ten takana. Kysyjan huoliin tulisi vastata karsivallisesti, rehellisesti ja valittavasti. (Cran 2015, 87-
88.)

Muutoksen tapahduttua ihmiset vertailevat asiaa menneisyyteen ja siihen, kuinka asiat on ennen
tehty. Osa saattaa keskittya liikaa menneisyyteen ja kayttaytya passiivis-aggressiivisesti uutta
muutosta kohtaan. Muutosjohtajan tulisi tunnistaa tallaiset tilanteet ja pyrkia yhdistamaan mennei-
syyden epaonnistumisista tai onnistumisista saatuja oppeja kdynnissa olevaan muutokseen. (Cran
2015, 90.)

Joidenkin mielestd muutoksessa ei ole jarkea, muutoksen taustalla ei ole tehty tarpeeksi tutkimusta
tai he ovat muuten vain muutosta vastaan. Muutoksen vastustaminen on tunne- ja kayttaytymis-
pohjainen reaktio nykyisten tyorutiinien oikeaan tai kuviteltuun uhkaan. Vastarinta voi syntya epa-

onnistumisen pelosta, aseman menettamisesta, positiivisten tulosten nakymattémyydesta,
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organisaation kulttuurista tai rutiinien muuttamisesta. Muutosjohtajan tulisi tunnistaa muutosvasta-
rinta ja olemaan kannustava ja pyrkia lievittdmaan muutosvastarintaa jo etukateen. Muutosjohtajan
tulee kommunikoida tydntekijan nykyisestd asemasta avoimesti ja visioida tulevaisuuden mahdolli-
suuksia. Hyva muutosjohtaja palkitsee oma-aloitteellisuudesta muutoksessa ja varmistaa resurssit
ja tuen saamisen lapi muutosprosessin. Muutosjohtajan tulee tuoda esiin organisaatiokulttuuriset
asiat, jotka ovat ristiriidassa muutoksen kanssa, ja kasitelld ne avoimesti. My6s muutosta tukevia
organisaatiokulttuurisia asioita tulee vahvistaa positiivisessa mielessa. Muutosjohtajan tulee perus-
tella, miksi muutos tuo enemman tehokkuutta, saastaa aikaa, tuottaa uusia tuloksia ja auttaa ihmi-

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

Kun aletaan paasta muutoksen vastustusvaiheen yli, alkaa muutoksen ymmartaminen ja hyvaksy-
minen. Tahan vaiheeseen liittyy muutoksen mahdollisuuksista innostuminen. Muutosjohtajan rooli
on pitada ihmiset keskittyneina tulevaisuuteen. Muutosjohtajan tulee tunnistaa, mikali joku on palaa-

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

Sisadistamisvaiheessa on paasty muutoksen vastustamisesta kokonaan yli. Ihmiset sitoutuvat muu-
tokseen henkilokohtaisesti. He luottavat muutokseen ja ovat tuottavia muutokseen liittyvissa asi-
oissa. Muutosjohtajan tulee tassa vaiheessa kommunikoida jatkuvasti tyontekijoiden kanssa ja tu-
kea heita. (Cran 2015, 94-95.)

Tulevaisuusvaiheessa ihmiset ovat keskittyneita, optimistisia ja saavat tuloksia aikaan. Muutosjoh-
tajan tulee muistaa kertoa valitavoitteiden saavuttamisesta, jotta tydntekijat kokevat onnistumisen
ja aikaansaamisen tunteita. Hyva muutosjohtaja muistuttaa myos tulevaisuudesta jatkuvan kom-

munikoinnin lisdksi. (Cran 2015, 95.)
2.8 Tilannekohtainen johtaminen

Tilannekohtainen johtaminen perustuu siihen, etta ei ole vain yhta oikeaa johtamistapaa, jolla vai-
kuttaa ihmisiin. Oikea johtamistapa maaraytyy sen mukaan, keta johdetaan ja milla tasolla johdet-
tava on suoriutumisessaan. Mita enemman johtaja voi mukautua tilanteeseen, sita tehokkaammin

han voi vaikuttaa tydntekijaan. (Hersey, Blanchard & Johnson 2008, 132, 134.)

Hersey ym. (2008, 132) ovat kehittdneet tehokkaan vaikuttamisen mallin (kuvio 2), joka sisaltéa
nelja eri johtamistapaa. Mallin ensimmaisessa osassa johtamistyyli pitaa sisallaan keskiarvoa
enemman asioiden johtamista ja keskiarvoa vahemman ihmisten johtamista. Toisessa osassa
seka ihmisten etta asioiden johtaminen on keskiarvoa korkeammalla. Kolmannessa osassa ihmis-
ten johtamista on keskiarvoa enemman ja asioiden johtamista vahemman. Neljannessa osassa ih-

misten ja asioiden johtaminen on keskiarvoa vahaisempaa.
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Osa 3: Osa 2:
Ihmisten johtaminen Korkealla Ihmisten johtaminen korkealla
Asioiden johtaminen matalalla Asioiden johtaminen korkealla

Osa 4: Osa 1:
Ihmisten johtaminen matalalla Ihmisten johtaminen matalalla
Asioiden johtaminen matalalla | Asioiden johtaminen korkealla

Ihmisten johtaminen

Asioiden johtaminen

Kuvio 2. Tehokkaan vaikuttamisen malli (mukaillen Hersey ym. 2008, 134)

Tilannekohtainen johtaminen sisaltda myos tarkastelua suorittajan suorituskyvysta ja -tahdosta tie-
tyssa tehtavassa. Tata kutsutaan suorittamisen valmiudeksi, josta Hersey ym. (2008, 137) ovat

luoneet suorittamisen valmiuden jatkumon (taulukko 1).

Valmiustaso 4 Valmiustaso 3 Valmiustaso 2 Valmiustaso 1

Hyvéa suorituskyky Hyva suorituskyky Huono suorituskyky Huono suorituskyky
Korkea motivaatio tai | Huono motivaatio tai | Korkea motivaatio tai | Alhainen motivaatio
itseluottamus itseluottamus itseluottamus tai itseluottamus

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

Valmiustasolla 1 suorittaja ei osaa suorittaa eika hanelld ole motivaatiota tai itseluottamusta suorit-
taa. Tasolla 2 suorittajalla on itsevarmuutta ja motivaatiota, mutta ei kykya suoriutumiseen. Tasolla
3 suorittajalla on hyva suorituskyky, mutta ei motivaatiota tai itsevarmuutta suoriutumiseen. Tasolla

4 suorittajalla on hyva suorituskyky ja motivaatio tai itsevarmuus.

Tasolla 1 oleva suorittaja ei suorita tehtavia hyvaksyttavasti, valttelee tehtavaa ja voi olla turhautu-
nut ja puolustuskannalla. Tasolla 2 suorittaja kayttaytyy kiinnostuneesti, kuuntelee ja osallistuu in-
nokkaasti tehtavaan. Suorittaja kuitenkin vastaa kysymyksiin ymparipyéreasti ja nopeasti, silla
osaamista ei ole. Tasolla 3 suorittajalla on osaaminen tehtavaan, mutta kayttaytyy epavarmasti,
pelokkaasti ja epardi seuraavaan vaiheeseen siirtymista. Tasolla 4 suorittaja pystyy itsenaiseen
tydskentelyyn, keskittyy tuloksiin ja tekee oikeita paatdksia tehtavaan liittyen. (Hersey ym. 2008,
138-141.)

Yhdistamalla tehokkaan vaikuttamisen malli ja suorittamisen valmiuden jatkumon malli, voidaan
selvittaa tilanteeseen sopiva johtamistyyli. Nama mallit on yhdistetty kuviossa 4, johon on my®és li-

satty asiaankuuluvasti punainen lanka, joka kuvaa johtamistyylien vaihtumista.



Osa 3:
Ihmisten johtaminen korkealla
Asioiden johtaminen matalalla

Osa 2:
Ihmisten johtaminen korkealla
Asioiden johtaminen korkealla

Osa 4:
Ihmisten johtaminen matalalla
Asioiden johtaminen matalalla

Osa 1:
Ihmisten johtaminen matalalla
Asioiden johtaminen korkealla

t* *

t* t*

Valmiustaso 4

Valmiustaso 3

Valmiustaso 2

Valmiustaso 1

Hyva suorituskyky
Korkea motivaatio tai

Hyva suorituskyky
Huono motivaatio tai

Huono suorituskyky
Korkea motivaatio tai

Huono suorituskyky
Alhainen motivaatio
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itseluottamus itseluottamus itseluottamus tai itseluottamus

Kuvio 3. Tilannekohtaisen johtamisen malli (mukaillen Hersey ym. 2008, 142)

Kun tyontekija on valmiustasolla 1, tarvitsee han vahvempaa asioiden johtamista. Tallaisessa ta-
pauksessa tyontekijaa tulisi johtaa kertomalla hanelle, mita pitaa tehda, missa ja miten. Johtajan
tulee antaa tyontekijalle vahan tietoa kerrallaan ja kertoa faktoja. Johtajan tulee pyrkiad vahenta-
maan tyontekijan pelkoa virheiden tekemisesta, auttaa tyontekijaa, keskittya ohjaamiseen ja tuoda
esiin pienempia edistysaskelia. Johtajan ei kuitenkaan kannata kayttaytya hyokkaavasti ja vaati-
vasti. (Hersey ym. 2008, 143.)

Valmiustasolla 2 oleva tyontekija tarvitsee vahvaa ihmisten ja asioiden johtamista. Tydntekijan suo-
rituskyky on alhainen eli han tarvitsee tukea siina, mutta samalla on tarkeaa yllapitaa tyontekijan
motivaatiota. Tallaisessa tilanteessa johtajan on hyva kertoa, mita pitaa tehda; selittaa syita paa-
tosten takana; vahvistaa tehtyja edistysaskelia; varmistaa, etta tehtdva on ymmarretty; keskustella

yksityiskohdista; selittda miksi jotain tehdaan. (Hersey ym. 2008, 144-145.)

Valmiustasolla 3 oleva tydntekija tarvitsee enemman kannustusta ja rohkaisua. Tyontekija on jo
osoittanut omaavansa hyvan suorituskyvyn eli hanelle ei valttamatta tarvitse kertoa mita pitaa
tehda, vaan paatoksia voidaan tehda yhdessa. Johtajan tulee tukea, maaritella seuraava toimen-
pide ja keskittya tuloksiin. Johtaja on myds hyva ottaa tyontekija mukaan tehtavan seurauksiin ja

tarjota tyontekijalle lisaa tarpeellista tietoa. (Hersey ym. 2008, 145-146.)

Valmiustasolla 4 oleva tydntekija ei tarvitse johtajalta enaa niin paljon ihmisten tai asioiden johta-
mista. Johtajaa tarvitaan yha, mutta on tarkeaa antaa tyontekijalle mahdollisuus ottaa itse vas-

tuuta. Johtajan tulee seurata tehtavien etenemista ja kannustaa tyéntekijaa itsenaiseen



tyoskentelyyn. Johtajan tulee valttaa tyontekijan ylikuormittamista ja tarjota tukea ja resursseja
seka tarkkailla ja delegoida. (Hersey ym. 2008, 146-147.)

14
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3 Koulutuspaketin kokoaminen

Tassa luvussa kayn vaiheittain |api opinnaytetydn tuotoksen tuottamisen eli koulutuspaketin kokoa-
misen. Ensimmaisessa alaluvussa esittelen tuotoksen lahtétilannetta ja Airpro Oy:n roolia opinnay-
tetydn tekemisessa. Toisessa alaluvussa kuvaan tuotoksen tuottamisen eri vaiheet ja esittelen

kayttamiani kehittdmistydén menetelmia.
3.1 Lahtoétilanne ja suunnittelu

Airpro Oy:ssa kaynnistyi johtamisvalmennusten paivitysprojekti, jonka tavoitteena oli luoda suunni-
telmallinen ja kaikki huomioiva valmennussuunnitelma. Taman opinnaytetydn tuotos on osa tata
projektia. Airpro Oy haluaa tarjota laadukasta johtamisvalmennusta esihenkil6ille lapi heidan
uransa. Johtamisvalmennusten suunnitelmassa otetaan huomioon esihenkildiden kokemus ja
suunnitellaan sen mukaan esihenkildille sopiva koulutus. Kun esihenkildrooliin nousee uusia teki-
j0ita, halutaan heille tarjota kattava alkukoulutuspaketti, joka tarjoaa hyvat lahtokohdat arjen johta-

miseen.

Toimin itse esihenkiléna Airpro Oy:ssa, minka johdosta paasin mukaan johtamisvalmennusten pai-
vitysprojektiin. Tama helpotti opinnaytetydn tekemista huomattavasti, silla pysyin ajan tasalla kou-
lutuskokonaisuudesta, johon opinnaytetyoni tuotos tulee. Airpro Oy:n projekti kaynnistyi tammi-
kuussa 2022 eli samaan aikaan kun aloitin opinnaytetyon tekemisen. Projektin alkuvaiheessa kou-
lutuspaketin sisalto ja rajaukset eivat vield olleet selkeita. Projektin edetessa varmistui myds opin-
naytetydni tuotoksen rooli. Airpro Oy on suunnitellut, ettd projekti viedaan kaytantéén syksylla 2022

eli toivoo tuotoksen olevan silloin valmis.

Opinnaytetydn tuotoksen aiheet pohdin yhdessa Airpro Oy:n kanssa. Opinnaytetydn tuotos tulee
osaksi kolmen aihealueen koulutuksen kokonaisuutta, joka on suunniteltu uusille esihenkildille.
Koulutuskokonaisuuden ensimmaisessa vaiheessa perehdytdan lainsdadantéon, tydehtosopimuk-
siin, palkanmaksuun ja poissaoloihin. Toinen vaihe pitaa sisallaan tydkykyjohtamisen. Kolman-
nessa vaiheessa perehdytaan arkijohtamisen perusteisiin. Taman opinnaytetydn tuotos tulee
osaksi tata kolmatta koulutusvaihetta. Arkijohtamisen perusteet -koulutus pitaa sisallaan taman
opinnaytetyon tuotoksen sisaltdmien aihealueiden lisdksi my6s koulutusta itsensa johtamisesta.
Taman koulutuksen tulee pitdmaan Airpro Oy:n ulkopuolinen valmentaja. Opinnaytetydn tuotok-

sena syntyvan koulutuspaketin vetovastuun on suunniteltu olevan Airpro Oy:n HR-yksikolla.

Tarkeimmat laadulliset kriteerit opinnaytetyon tuotokselle ovat sen kayttokelpoisuus ja hyodyllisyys.

Tuotoksen kayttdokelpoisuuden maarittelee tuotoksen helppolukuisuus ja selkeys. Vaikka
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koulutuksen vetaakin uusille esihenkildille asiantunteva henkilo, tulee tuotoksen olla niin selkea,

etta siitd ymmartaa aiheiden perusopit pelkastaan lukemalla tuotoksen.

Tuotoksen tavoitteena on myds motivoida ja innostaa esihenkil6itd oppimaan koulutuspaketin si-
saltamista aiheista. Mikali motivaatio on korkealla, nakyy se myds esihenkildiden tavassa osallistua
koulutukseen ja tehtavien tekemiseen. Seuraaviin kysymyksiin saatujen vastausten avulla voidaan
arvioida, oliko tuotos hyodyllinen ja motivoiva:

- Kuinka hyvin esihenkil6t suoriutuivat koulutuksen sisaltdmista tehtavista

- Osallistuivatko esihenkil6t aktiivisesti koulutuksen aikana

- Tekivatkd esihenkildt koulutuksen jalkeiset tehtavat

- Mita palautetta esihenkilét antoivat koulutuksesta
3.2 Tuottamisen kuvaus

Knowles, Holton ja Swanson (1998, teoksessa Knowles, Holton & Swanson 2005) kehittivat mallin,
joka kasittelee aikuisten oppimistapoja. Aikuiset haluavat tietda miksi, mita ja miten jokin asia pitaa
oppia. Aikuiset tahtovat myds olla itse vastuussa oppimisestaan ja olla itseohjautuvia. Aikuisilta
myds 10ytyy enemman kokemusta, jota hyddyntaa osana oppimista ja koulutusta. Aikuiset oppivat
paremmin, kun opeteltava asia on kytkdksissa arkielamaan. Myds opetuksen ongelmakeskeisyys
ja sisainen motivaatio vaikuttavat positiivisesti aikuisen haluun oppia. Oppimiseen vaikuttavat myos

yksildlliset ja tilannekohtaiset erot seka tavoitteet. (Knowles, Holton & Swanson 2005, 149.)

Ylla mainittu teoria toimi vahvana tietoperustana tuotoksen tuottamiselle. Etsin aihealueiden teori-
oista perustelut, minka takia esihenkilén on tarkeaa hallita kyseinen aihe. Nama teoriat siirsin myoés
opinnaytetyon tuotokseen, jotta uudet esihenkildt ymmartavat, miksi nama asiat halutaan heille
kouluttaa. Sisallytin opinnaytetydn tuotoksen jokaiseen aihealueeseen tehtavan ja osaan myds esi-
merkkitapauksen. Naiden avulla kytkin juuri opitun teorian arkielamaan. Koulutuksen yhdistamista
arkielamaan edistaa myds koulutuksen jalkeen saatavat tehtavat, jotka esihenkil6t toteuttavat

osana arjen tekemistaan.
3.21 Tuottamisen vaiheet

Opinnaytetyon ensimmaisena vaiheena oli aihealueiden maarittdminen. Kokosin oman ehdotuk-
seni tuotoksen siséllésta ja sain siihen Airpro Oy:Itd hyvaksynnan ja kommentteja. Aluksi halusin
sisallyttda koulutuspakettiin mukaan kaiken mahdollisen, mita uusille esihenkilGille tulisi kouluttaa.
Pian huomasin listan olevan liian pitka tassa opinnaytetyossa toteutettavaksi ja karsin aihealueiden
listaa. Onneksi olin mukana Airpro Oy:n johtamisvalmennusten paivitysprojektissa, silla siella syn-
tyikin samoihin aikoihin aiemmin tdssa raportissa kuvaamani koulutuskokonaisuus uusille esihenki-

IGille. Nain opinnaytetydssani kasiteltavat aiheet sulautuivat hyvin osaksi tata kokonaisuutta.
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Opinnaytetydn tuotoksen kokoamisen ensimmaisena 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, ettad Airpro Oy:lla on kdynnissa kyseisen pohjan

paivittdminen. Sain Airpro Oy:ltd uuden pohjan, johon siirsin jo kokoamaani tuotosta.

Tuotoksen pohjan luomisen jalkeen siirsin kokoamaani teoriaa tuotokseen. Pohdin, mitkad asiat
ovat selkeita ranskalaisin viivoin esitettyna ja mitka asiat olisi hyva havainnollistaa visuaalisesti pa-
remmin. Halusin selkeyttaa ja yhtenaistaa tuotosta, joten paatin kasitella Iahes jokaisen aihealueen
samalla tyylilla; vastaten kysymyksiin mita, miksi ja miten, Knowles’n ym. (2005) teorian innoitta-
mana. Tasta tyylista poikkesivat yksilon johtamisen ja tilannekohtaisen johtamisen esitystavat,
koska niissa oli parempi esittda asiat hieman eri tavalla niiden sisalldista johtuen. Yksilon johtami-
nen pitaa sisalldan kolme aihealuetta, eika vain yhta suurta kokonaisuutta, kuten muut aihealueet.
Tilannekohtaisen johtamisen osuus perustuu tilannekohtaisen johtamisen malliin, jonka esittami-

nen oli aihealueen sisallon paatarkoitus.

Tuotoksen hyodyllisyyden kannalta oli tarkeaa yhdistaa teoria arkielaman tilanteisiin. Paatin lisata
jokaisen aihealueen loppuun tehtdvan ja osaan myos esimerkkitapauksen. Tehtavien ja esimerkki-
tapausten tarkoituksena on edistaa esihenkildiden oppimista. Tehtavat toteutetaan pareittain tai
pienryhmissa, mika kehittaa myos esihenkildiden keskinaista suhdetta ja vuorovaikutustaitoja.
Strategian ja monimuotoisuuden johtamisen aihealueiden tehtavat keksin nopeasti yhdistamalla
Airpro Oy:ssa pinnalla olevia asioita teoriaan. Nama tehtavat opettavat seka teoriasta etta Airpro
Oy:n toiminnasta ja tavoitteista. Perehdyttamisen ja yksilon johtamisen tehtavilla on myos yhteys
Airpro Oy:hyn. Muut tuotoksen tehtavat ja esimerkkitapaukset opettavat yleisesti aiheesta ilman

tarkempaa kytkosta Airpro Oy:hyn.

Oppimisen maksimointi edellyttda koulutuksen lisdksi myds seurantaa ja tukea (Biech 2017, luku
10. alaluku The Follow-Up Coach). Tuotos sisaltdd myos tehtavia, jotka tulee tehda vasta koulutuk-
sen jalkeen. Taman tavoitteena on varmistaa, etta koulutuksessa kasiteltyja asioita pohditaan ja
paastaan jopa toteuttamaan arkielamassa. Tehtavien avulla jokainen uusi esihenkild paasee haas-
tamaan itsedan. Uusi esihenkilo raportoi koulutuksen jalkeisten tehtavien tekemisesta omalle esi-

henkildlleen, mika mahdollistaa my6s uuden esihenkildn kehityksen seurannan.

Pyrin ottamaan huomioon tuotoksen koulutettavuuden lapi tuotoksen kokoamisvaiheen. Oli tar-

keaa, ettd tuotoksesta tulee helposti ymmarrettava, selked, motivoiva ja opettavainen. Tassa hyo-
dynsin Knowles’'n ym. (2005) teoriaa aikuisten kouluttamisesta. Lopuksi kavin viela tuotoksen lapi
tarkastaen, tayttyvatké halutut ehdot. Viimeisena vaiheena viimeistelin tuotoksen visuaalisen ulko-

muodon. Tassa vaiheessa lisasin esitykseen muun muassa animaatiot, joiden ansiosta dioissa
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tulee tietoa esiin saadellysti. Varsinkin tdydemmissa dioissa tiedot ilmestyvat yksi kerrallaan dialle.

Kuvio 4 havainnollistaa tuotoksen kokoamisen vaiheita.

Tuotoksen Tiedon siirtdminen Tehtavien ja Visuaalinen
pohJ.an I::> teoriaosuudesta C> e5|me.3r.|.<.|.(|te.|pausten |::> e I:> Valmis tuotos
luominen tuotokseen lisddminen
| Tuotoksen koulutettavuuden varmistaminen >

Kuvio 4. Tuotoksen kokoamisen vaiheet

Tuotoksen tuottaminen piti sisalldaan useita eri vaiheita, jotka menivat valilla lomittain toistensa
kanssa. Teoriaosuuden siirtdmisen vaiheessa lisdsin myo6s jo osan tehtavistd ennen kaikkien teo-
riaosuuksien valmistumista. Lisasin kuitenkin suurimman osan tehtévista ja esimerkkitapauksista
vasta teoriaosuuden valmistuttua. Pyrin alusta asti rakentamaan visuaalisesti hyvan tuotoksen,
mutta visuaalinen viimeistely oli selkeasti viimeinen vaihe. Vaikka tuotoksen kokoamisen eri vai-

heet menivat valilla paallekkain, voidaan vaiheet asettaa selkedan toteutusjarjestykseen.
3.2.2 Kehittamistyén menetelmat

Uudet esihenkilét nousevat rooliinsa yleensa tydntekijdiden joukosta. Erinomaisesti parjanneesta
tydntekijasta tuleekin esihenkild, jonka tehtdvana on varmistaa, etta tyd tulee tehtya eika han tee-
kaan sitad enaa itse. Esihenkildtyd vaatii taitoja, joihin tydntekija ei usein ole viela saanut koulutusta.
(Biech 2015, luku Introduction. alaluku Why |s Developing New Supervisors Important?) Airpro Oy
tunnistaa uusien esihenkildiden usein nousevan tydntekijdiden joukosta. Uusilta esihenkildilta 16y-
tyy tdman seurauksena valmiina hyva asiaosaaminen, minka seurauksena uudet esihenkilot saat-
tavat kokea asioiden johtamisen luontevana. Airpro Oy haluaa kuitenkin valmentaa esihenkilGis-

taan myds ihmisten johtajia. Hyddynsin tata tietoa skenaariotydskentelyssa.

Ennakoinnin tehtavana on tarkastella like-elaman tulevaisuutta ja pyrkia tunnistamaan kehittamis-
alueita. Skenaario on yksi tapa analysoida tulevaisuutta. Skenaariossa kuvataan tapahtumaketju,
joka alkaa nykypaivasta ja vie haluttuun tulevaisuuteen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 131.)
Airpro Oy:n skenaarion alkutilanne on se, etta esihenkilét ovat asioiden johtajia. Skenaarion tavoi-
tellussa lopputilanteessa esihenkilot ovat myos hyvia inmisten johtajia. Taman opinnaytetyon tuo-
tos toimii yhtena tekijana matkalla alkutilanteesta toivottuun lopputilanteeseen. Taman skenaarion
kayttd nakyy erityisesti aihealueiden valitsemisessa ja tuotoksen kokoamisessa. Tuotoksen yhtena
tavoitteena oli motivoida esihenkiloita. Tuotoksen aihealueilla ja tuotoksen rakenteella pyritaan mo-

tivoimaan uusia esihenkilditd ihmisten johtamiseen.
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Innovaatiotutkimus sopii lAhestymistavaksi silloin, kun tavoitteena on tuottaa jotain uutta. Innovaa-
tiotutkimuksen tavoitteena on yrityksen oman toiminnan kehittdmiseen 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.) Hy6-
dynsin innovaatiotutkimusta opinnaytetyon tuotoksen luomisessa, koska tuotoksena valmistuu
Airpro Oy:lle uudenlainen koulutuspaketti. Toteutin opinnaytetydn tuotoksen tuottamisen innovaa-
tioprosessin mukaisessa jarjestyksessa. Ideoiden tuottamisvaiheeseen kuului aihealueiden ja to-
teuttamistavan ideointi. Ideoiduista aihealueista karsittiin pois ylimaaraiset yhteistydssa Airpro Oy:n
kanssa. Toteuttamistapa ja tuotoksen sisalléssa kaytettavat lopulliset ideat valikoituivat tuotosta

tehdessa.
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4 Pohdinta

Tassa opinnaytetydn luvussa arvioin tuotoksen johtopaatoksia, jatkojalostamismahdollisuuksia ja
omaa oppimistani. Kasittelen ensimmaisessa alaluvussa opinnaytetyon tuotoksen ajankohtai-
suutta, tarpeellisuutta, hyddynnettavyytta, onnistuneisuutta, jatkojalostusmahdollisuuksia ja luotet-

tavuutta. Toisessa alaluvussa pohdin omaa oppimistani opinnaytetydprosessin aikana.
4.1 Johtopaatokset ja jatkojalostamismahdollisuudet

Opinnaytetydn tavoitteena oli luoda toimiva koulutuspaketti, joka tarjoaa valmiudet esihenkildtyo-
hon, opettaa arkijohtamisen perusteita ja motivoi uusia esihenkil6itd. Opinnaytetyon tuotos tayttaa
sille asetetut tavoitteet. Tuotos tarjoaa paljon tietoa esihenkilotyosta ja opettaa myos konkreettisia
johtamistapoja, joita voi hyodyntaa arkielamassa. Tuotoksen selkeyden ja tehtavien ansiosta kou-
lutuksesta jaa varmasti jokaiselle sen kayvalle esihenkildlle jotain uutta mieleen. Tuotoksen moti-
voivuutta on valitettavasti vaikea arvioida ennen koulutuksen pitamista. Tuotoksen motivoivuus sel-
viaa esihenkildiden aktiivisuudesta koulutuksen aikana ja koulutuksen jalkeen saaduista palaut-

teista.

Tarve opinnaytetydn tuotokselle syntyi Airpro Oy:Ita, mikd varmisti tuotoksen ajankohtaisuuden,
tarpeellisuuden ja hyodyllisyyden. Ajankohtaisuutta tukee my6s nykypaivana jatkuvasti tyoela-
massa pinnalla oleva esihenkildtyoskentely ja sen tarkeys, mika puolestaan tukee tuotoksen tar-
peellisuutta ja hyodyllisyyttd myos yleiselld tasolla. Opinnadytetydn tuotoksessa kasittelen Airpro
Oy:n toivomia asioita heille sopivista ndkdkulmista. Erityisesti suunnitteluvaiheessa oli tarkeaa ot-
taa huomioon Airpro Oy:n toiveet tuotoksen suhteen. Kommunikoimalla Airpro Oy:n kanssa lapi
koko opinnaytetydprosessin, varmistin opinnaytetydn tuotoksen hyédynnettavyyden. Koen saa-
neeni Airpro Oy:lta riittdvasti tukea opinnaytetydprosessin aikana. Tein tyéta hyvin itsenaisesti,
mutta varsinkin opinnaytetydn loppuvaiheessa tiesin, ettd opinnaytetyd ja sen tuotos tulee viela
kayttda Airpro Oy:n hyvaksyttavana. Olin varautunut tsta seuraavan vield mahdollisia muutoksia,

mutta onneksi suurimmilta muutoksilta valtyttiin ja opinnaytety6 sai hyvaksynnan.

Opinnaytetyon tuotos oli alusta alkaen suunniteltu osaksi uusien esihenkildiden koulutusta, mika
varmistaa tuotoksen tulevan Airpro Oy:lla hy6tykayttéén. Asetin opinnaytetydn tuotokselle laadulli-
siksi kriteereiksi hyodyllisyyden ja kayttokelpoisuuden. Tuotoksesta tuli tulla niin selkea, etta siita
voi oppia halutut asiat ilman koulutuksen vetdjaakin. Valmiin tuotoksen luettuani voin todeta laadul-
listen kriteerien tayttyneen teoriaosuuksien osalta. Tehtavien tekeminen ilman ohjausta tai kolle-
goja voi olla haastavaa, mutta tehtavienannoista selviaa, mita tehtavalta haetaan ja mita niissa on

tarkoitus oppia.
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Opinnaytetyon tuotoksella on erinomaiset jatkojalostamismahdollisuudet. Tuotos on myo6s helposti
muokattavissa, jos selviaa, etta jokin osio ei toimi sellaisenaan. Jos Airpro Oy haluaa laajentaa tuo-
tosta, onnistuu se helposti lisddmalla sinne tietoa halutusta aiheesta. Koen myos yhtena jatkojalos-
tamismahdollisuutena tuotoksen hyddyntamisen jo kokeneempien esihenkildiden koulutuksissa.
Tuotoksen aihealueista 16ytyy vield valtavasti enemman tietoa, kuin mita tuotokseen on nyt koot-
tuna. Mikali halutaan syventaa esihenkildiden tietdmysta tietystd aiheesta, voidaan tuotoksesta kat-
soa, mitd on jo koulutettu ja miten sita voisi viela lahtea kehittdmaan. Opinnaytetydn tuotos toimii
pohjana esihenkildiden osaamisen kehittymiselle ja sen kautta hahmottuu, mita Airpro Oy toivoo
esihenkildiltaan. Opinnaytetydn tuotoksen pohjalta on mahdollista rakentaa yhtenainen koulutus

esihenkiloille.

Opinnaytetydn tuotoksen vahvuuksia ovat sen pohjautuminen luotettaviin Iahdeteorioihin ja Airpro
Oy:n tahtoon. Tietoperustan luomisessa etsin kriittisesti sopivia lahteitd, jotka vastaavat myés oppi-
miani asioita kyseisesta aiheesta. Useimmissa aiheissa minulla oli etukateen jonkinlainen kasitys
siita, mita tietoa haluan Ioytaa tietoperustaan. Koska opinnaytetyon tuotoksen kohderyhmana olivat

uudet esihenkilot, piti tietoperustan tarjota perustiedot jokaisesta aiheesta.

Opinnaytetydn tuotoksen toteuttamisvaiheessa konkretisoitui minulla olevan vastuu siita, millainen
tuotoksesta syntyy. Minun tuli tehda paatokset siita, milla tavalla esitan asiat ja mita tehtavia ja esi-
merkkitapauksia nostan tuotokseen. Tuotoksen ulkomuoto ja rakenne vaihtuivat pariin kertaan ta-
man prosessin aikana, mutta lopulta sain selkeytettyd haluamani vision tuotokseen. Loysin myds
l&hteista perustelut tuotoksen valinnoilleni, mika tukee visiotani ja antaa itsevarmuutta tuotoksen

onnistuneisuudesta.
4.2 Oman oppimisen arviointi

Osasyy opinnaytetyon aihevalinnalle oli haluni opettaa Airpro Oy:n muille esihenkildille niita asioita,
joita olen itse saanut oppia opiskellessani Haaga-Heliassa. Olen saanut oppia monia esihenkil6tai-
toja, joita olen saanut hyodyntaa kaytanndssa jo pidemman aikaa. Kun aloin tehda opinnaytetyota,
oli Iahtooletuksenani, etta se ei valttamatta tarjoa minulle enaa niin paljoa uutta teoriatietoa johta-
misesta. Tama piti osassa aiheista paikkansa, mutta koen myds oppineeni paljon lisda arkijohtami-
sesta taman opinnaytetyon avulla. Koin erityisen positiivisena, etta sain muistutuksen monien asi-
oiden tarkeydesta esihenkilotyossa. Lisaksi koulutuksen suunnitteleminen ja omien nakemysten

hyodyntaminen konkreettisesti toivat onnistumisen ja oppimisen tunteen.

Aloitin opinnaytetydprosessin tammikuussa 2022 ja opinnaytety6 valmistui saman vuoden huhti-
kuussa. Tiukan aikataulun myota opinnaytetyoprosessi opetti minulle suunnitelmallisuuden tar-

keyttd. Opinnaytetydsuunnitelmani oli selkea ja tiesin alusta asti, mitd minun tuli tehda ja mita
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opinnaytetyon tuotoksena oli tarkoitus syntyd. Nyt opinndytetydprosessin lapikayneena lisaisin
opinnaytetyon loppuvaiheelle vield oman aikataulutuksen. Pysyin halutussa aikataulussa opinnay-
tetydn etenemisen kannalta. Loppuvaiheessa muotoutui kuitenkin haasteeksi tehtavien ja esimerk-
kitapausten keksiminen opinnaytetyon tuotokseen. Olin tarkoituksella jattanyt nama opinnaytetyon
loppuun ja koin niiden olevan hyvalla mallilla, silla olin jo keksinyt osan tehtavista. En ollut opinnay-
tetydta suunnitellessani ajatellut valttamatta keksivani tuotoksen jokaiselle aihealueelle tehtavaa tai
esimerkkitapausta, mutta tdma kuitenkin muotoutui tarpeelliseksi. Kun tuli aika keksia loput tehta-
vat ja esimerkkitapaukset, tuntui tdma haastavalta. Tama aiheutti opinnaytetydn loppuvaiheessa
pienta stressia. Jos olisin suunnitellut tdman paremmin, olisin voinut esimerkiksi haastattelemalla
Airpro Oy:ta voinut varmistaa, millaisia tehtavia ja esimerkkitapauksia opinnaytetydn tuotokseen

halutaan.

Suuri osa kayttamistani lahteista oli e-kirja muodossa. Useissa kayttamissani e-kirjoissa ei ollut si-
vunumeroita tai lukuja merkittyna. Tama aiheutti haasteita Iahteiden merkitsemiselle opinnaytetyo-
hon. Léysin kuitenkin yhtenaisen merkitsemistyylin naillekin lahteille, joskin ne eivat ehka ole niin
katevasti ilmaistuna tekstiviitteissa. Lahdeviitteet ovat kuitenkin kaikki yksiselitteisia ja lukijan 10y-

dettavissa.

Lahteiden etsiminen osoittautui ajateltua haastavammaksi. En ollut etukateen tietoinen, etta opin-
naytetydssa olisi hyva kayttaa mahdollisimman paljon kansainvalisia lahteitd. Paatin kuitenkin ottaa
haasteen vastaan ja keskityin opinndytetyon alkuvaiheessa kansainvalisten I&hteiden etsimiseen.

Etsimalla ja kdymalla 1api monia kansainvalisia lahteita kehitin omaa lahteiden lukutaitoani.

Opinnaytetydn tekeminen vaati paljon tarkkuutta kielioppiasioissa ja lahdemerkinndissa. Opin, etta
naihin asioihin tulisi kiinnittda tarkempaa huomiota jatkuvasti opinnaytetyon, tai minka tahansa
tyon, tekemisessa. Valilla paatin siirtaa ajatukset nopeasti raporttiin ja tarkastaa kielioppivirheet ja
[ahdemerkinnat mydhemmin. En kuitenkaan kaynyt kunnolla rauhassa lapi koko opinnaytetyota
naiden osalta kuin vasta aivan loppuvaiheessa. Jatkossa pyrin kiinnittdmaan naihin asioihin tar-

kempaa huomiota koko prosessin ajan.

Aloitin opinnaytetyon tuotoksen kokoamisen siirtamalla tietoperustan asioita tuotokseen. Pyrin
tassa vaiheessa jo pitamaan ulkoasun siistina ja selkeana. Tuotoksen muotoutuessa huomasin,
etten olekaan siihen taysin tyytyvainen, vaan jotain puuttui. Lisaamalla tuotokseen yhtenaistavan
tekijan, eli mita, miksi ja miten -kysymykset, alkoi tuotos vaikuttaa selkeammalta. Tasta opin, etta
vaikka olisi selva visio ja into toteuttaa, kannattaa valilla pysahtya ja miettia, minka takia tyéta teh-
daan ja mihin teoriaan perustuen. Opin tdman avulla lisda teorian kayttamisen hyddyista. Teorian
avulla pystyin vahvistamaan omaa visiotani ja toteuttamaan sen paremmin, kuin mité olisin voinut

ilman teoriaa.
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Toimin Airpro Oy:lla esihenkilona, mika auttoi erityisesti koulutuksen jalkeisten tehtavien keksimi-
sessa. Onnistuin keksimaan tehtavia, joissa koulutuksen teoria yhdistyi myos jo koulutuksessa teh-
tyihin tehtaviin. Naiden tehtavien toteuttaminen on Airpro Oy:n esihenkildarjessa tdysin mahdol-
lista. Koulutuksen jalkeisia tehtavia keksiessani opin myos itse, kuinka huomaamatta koulutuk-
sessa kasitellyt aihealueet sulautuvat esihenkilén arkeen. Osa tehtavista on helpompi tehda; kun
esihenkilon tulee raportoida tilanteesta esihenkildlleen, oppii han nain tiedostamaan tekemisensa
tarkeyden niissa pienemmissakin asioissa. Kokonaisuudessaan opinnaytetyon tekeminen kasvatti

myds omia valmiuksiani toimia esihenkilona ja arjenjohtajana.
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Liitteet

Liite 1. Arkijohtamisen perusteiden alkukoulutuspaketti

A/RPR() | Ariiiohtamisen perusteet

A/RPRO

Koulutuksen sisalto

- Viestinta ja vuorovaikutus Taman koulutuksen jdlkeen
+ Strategia Tunnet viestinnan tyokalut
- = Ymmarrat vuorovaikutuksen tapoja

Per?ﬁdthamlnn?n = Tiedat roolisi osana strategiaa
» Yksilon johtaminen « Tunnistat perehdyttamisen tarkeyden
« Valmentava J‘thaminen = QOsaat luoda henkilokohtaisen

. ) .. . . esihenkilé-alaissuhteen

. Monlmulotmseljn tydyhteisdn johtaminen . Osaat johtaa tyontekijoita
» Muutosjohtaminen » Hallitset muutosjohtamisen perusteet
« Tilannekohtainen johtaminen = Tunnistat eri johtamistapoja ja osaat

- Miten hyddynnat opittua arkielaman hyodyntda niita

johtamisessa

A/RPRO
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Viestinti ja

vuorovaikutus

A/RPRO

Viestinta ja vuorovaikutus

+ Avoin viestintdakulttuuri sitouttaa
henkilostéa ja parantaa luottamusta

L . S johtoon
« Viestinta voi olla suullista tai kirjallista Jontoon . . L
+ Viestinndn avulla esihenkild vaikuttaa Viestinta vahvistaa t_vc—hvwnvomtla .
,,,,, (neuvonta, kyseleminen, kuunteleminen,

ongelmien ratkaiseminen yhdessa)

+ Oikea-aikaisen, suunnitelmallisen ja
johdenmukaisen viestinnan avulla
valtytaan huhupuheilta

+ Tydntekijat uskaltavat tuoda esiin ongelmia
avoimessa viestintdkulttuurissa

« Esihenkild on linkki tyontekijoiden ja
organisaation valilla

+ Esihenkilon tulee varmistaa viestin selkeys
ja ymmarrettavyys

Harvard Business School 2003, luku Introduction; Rissa 2016, 9; Kankainen 201% A RPR[]
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Viestinta ja vuorovaikutus

Dialogi Kuunteleminen Luottamus

+ Edesauttaa tilannetajua + Kuuntele loppuu asti ennen + Perustana totuuden

+ Lieventdd arvoristiriitoja reagointia kertominen

+ Tavoitteena tuottaa + Keskity kuuntelemiseen + Lapinakyvyys: selitd mihin
ymmarrysta toisten alaka tee muita asioita paatokset perustuvat
nakemyksista ja luoda samalla + Pida huoli, etta julkisesti
merkitysta + Pida katsekontakti sanotut asiat pitavat

+ Osallistujat tasa-arvoisia + Tiedosta ja tuo esiin paikkansa

+ Rakentuu toisen tydntekijan tunteet + Ole helposti |ahestyttava,
nakokulmien kuuntelulle noyra ja ystavallinen

+ Vaatii luottamusta ja omien + Positiivinen ajattelutapa ja
taustaoletusten tarkastelua usko tulevaisuuteen
ja kyseenalaistamista herattavat luottamusta

* Luota muihin!

Heolm, Poutanen & Stahle 2018; Gladis 2009, luku 17; Coock & Pocle 2011, luku &, alaluku Seven Keys to RPRU
Effective Listening; Bocher 2017, luku 4

Viestinnan tyokalut

— VUOROVAIKUTUSKANAVAT
— “"'x\

— -

/ Tyén \
YKSISUUNTAISET TIEDOTUSKANAVAT johﬁm"‘,‘f“
" alaver —
||\ «  Tyanohjaukset e T
P +  Kuukausi-infot \
— — +  Roadshawt / Teams: .
//I t \.\ J Tiedon jakaminen 1
f ntra Keskustel
| - vhtistasan | / K:;y'r-lljyi:et L ,.l
\\ uutiset / _ -+ Ajankohtaisst
S 4 = . plvitykset /

—

/ Infomonitorit:
Turvallisuushavainnot

| - Yhtibtason asiat |
Ajankohtalset asiat
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- Palkallisest] viestitavat / — < Teams Chat |
aslat o — \ +  Nopea f
" e \ keskustelu /
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+  Ohjest @ \
+  Vilkkokirjeet ]
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kysymyksat /
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Viestinta ja vuorovaikutus

Tehtdva: Kay dialogi parin kanssa. Toinen perustelee operatiivisen tydnjohtamisen ja
toinen ihmisten johtamisen tarkeytta.

Operatiivinen tydnjohtaminen on Ihmisten johtaminen on esihenkildn
esihenkilon tarkein tehtava ja tarkein tarkein tehtava ja tarkein tuki yrityksen
tuki yrityksen liiketoiminnalle rahallisesti. liiketoiminnalle rahallisesti.

Strategia
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Strategia

= Esihenkilén rooli on
varmistaa strategian
toteutuminen kaytannossa

+ Strategiassa maaritellaan +  Selita strategia yksinkertaisin
lilketoiminnan tavoitteet ja |+ Selkeyttaa toiminnan termein tyontekijaille
keinot, joilla niihin suuntaa ja yhtendistaa ‘ ;’:n”:f‘t’sv ;E:;_Ife":;l‘:‘:m
paastdan yrityksen toimimaan merkityksellisyyden

+ Strategia muodostuu yhteisen paamaaran +  Pida puhe ja toiminta
missiosta, arvoista, saavuttamiseksi e )
liikeideasta ja visiosta « Paatokset, keskustelut ja

ongelmanratkaisut
vaikuttavat strategian
nakymiseen arjessa

Viltala & Jylhd 2019, luku 2. alaluku Yrityksen pdamdardt; Outram 2013, luku 6., luku 5. alaluku A;RPRU
Communications and engagement; Tuomi & Sumkin 200%, luku 2.2,

Strategia

Yritys X:ssa ei ollut yhteista strategiaa henkildston kehittdmiseen. Taman seurauksena
avainhenkil6t kehittivat omat tulkintansa, kuinka henkiltstéa tulisi kehittéaa. Kukin
avainhenkilod perusti tulkintansa omaan tyohénsa ja kokemuksiinsa. Esimerkiksi tekniselle
johtajalle tuotekehityksen johtaminen ja laadun varmistaminen olivat kehittymista, kun
taas toimitusjohtaja korosti itsensd kehittamisen tarkeytta. Vaativat tyotehtavat
edellyttivat henkildston kehittymista, mutta siita ei puhuttu yrityksessa, eika siihen
kaytetty resursseja.

Tuomi & Sumkin 200%, luku 2.2. A{RPRU



Strategia, Airpron strategian esittely

MISSIO VISIO :T:ATEOIA‘I::PAUS
F journey is cur mation

sujuvan
Landukkaita, tehokikaita ja innovatiivisia FONICIAR pRrayts

matkustamisen ja turva-alan palveluita Pll\l:lll:l':::ﬂlﬂu

TAVOITTEET

1. Erincmainen
asiakaskokemus

ARFRD

-
2. Positiivinen
tydntakijikokemus

3. Huuttuneen markkinan
kilpailukyk yisin

L R0 |

Strategia

Tehtdva: Pohtikaa pienryhmissa, milla tavoin voitte toteuttaa Airpron strategiaa arjessa.
Listatkaa kolme konkreettista esimerkkia. Miettikdd myos, mita haasteita strategian
toteuttaminen pitaa sisallaan.

MISSIO VISIO A STRATEGIALUPAUS

Y Pohjolan parasta
alveten matkan
matkuntamisen | torvasalan pahesdslts Lo

TAVOITTEET
1. Erisamaisen
azinkaskeke s

2. Pasiciiviman '
T —

I Msuttunssn markkines
klipallukyicplsin

A/RPRO
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Perehdyttaminen

A/RPRO

Perehdyttaminen

MITA? MITEN?

= Tydnantajalla on

. e « Ennaltaehkaise muutoksen
velvollisuus antaa riittava

aiheuttamaa kuormitusta

e WLl jelrelne s felet ), s perehdyttamalla aina, kun
sisallaan tydpaikan tapojen olosuhteisiin ja turvallisiin . Tyé on uusi
oppimisen, tydpaikan tyétapoihin + Tydtehtdva vaihtuu
ihmisiin tutustumisen, tyén |+ Perehdyttaminen on + Toiminnassa havaitaan
ja siihen liittyvien jatkuva prosessi, joka virheita o
odotuksien oppimisen helpottaa ty6ta ja on tarkea * Turvallisuusohjeita
osa henkildstén laiminlyGdaan
kehittimists +  Tydmenetelmat muuttuvat

Tydturvallizuusiaki 14 &; TySturvallisuuskeskus 2018, 4; Tyoturvallisuuskeskus s.a., luku Kenelle tulse A RPR[]
antaa perehdytysta



Perehdyttaminen

Miten tydtapaturmalta olisi voitu valttya?

Yritys X:ssa oli padasiassa vain vanhoja tyéntekijéita, jotka tiesivat hyvin, miten tydpaikan
laitteet toimivat. Vanhat tyéntekijat olivat tottuneet vetamaan “turvallisesti” mutkia
suoriksi, vaikka tiettyja tyoéturvallisuusohjeita laiminly6tiin ndin toimien. Uuden tydntekijan
aloittaessa toissa, sattui hanelle tyétapaturma, koska vanhojen tyéntekijéiden
toimintatapa ei ollut tydturvallisuusohjeiden mukainen. Vanhat tyéntekijat perehdyttivat
uuden tydntekijan omiin toimintatapoihinsa, joissa tyoturvallisuusohjetta ei noudatettu.

Tybtapaturmassa uusi tydntekijd menetti peukalonsa.

34

Perehdyttaminen

A/RPRO

Tehtdva: Jakautukaa kolmeen ryhmadaan ja pohtikaa r\fhmélle annetusta aiheesta, miten
Eéﬁténnﬁssé perehdytys aiheen asioihin hoidetaan tdlla hetkelld. Ideoikaa myds
e

itysehdotuksia.

.90
e -

Yritys
Toiminta
Asiakkaat
Organisaatio
Henkiléstd
Toimintatavat

Tytturvallisuuskeskus 2016, 5-10

o

[e]

Tyosuhde
TyOsopimus
Tydsuhteen ehdot
Tydaika
Palkka-asiat
Tybsuhteen paattyminen

0=

Muuta
Tyoterveyshuolto
Tydskentely-ymparistd
Turvallisuusasiat
Viestintd

A/RPRO



Yksilon johtaminen

Yksilon johtaminen

PALKITSEMINEN

+ Hyva palkitsemisjarjestelma parantaa yrityksen kilpailukykya,
tuottavuutta, tydelaman laatua, vahentaa vaihtuvuutta ja kytkeytyy
strategiaan

* Oikeudenmukaisuus

+ Aineellinen palkitseminen

+ Peruspalkka
+ Tulospalkkio
« Edut

+ Aineeton palkitseminen
+ Palaute
+ Kehittymis-, vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet

Mylander & Hakonen 2015, luku 1.1.; Mayor & Risku 2019, luku Motivelva johtaminen

A/RPRO

A/RPRO
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Yksilon johtaminen

Tarkeda tuntea tydntekijat ja heidan
motiivinsa, jotta heita voi johtaa niin kuin
he haluavat tulla johdetuiksi
Ymmartamalla tydntekijan motiiveja voi
ymmartad, mista tietynlainen
kayttaytyminen johtuu

Tuntemalla tyéntekijat voi ennaltaehkaista

Vahva vaikuttamisen
tarve

Anna haasteita,
tavoitteita ja vastuuta

Arvostaa vapautta

Anna itsendisia
tyotehtavia

Vahva hyvaksynnan

Anna paljon

tydntekijéiden stressia ja huonoa oloa tarve palautetta
* Anna tydntekijdille juuri heita motivoivia
tehtavia
X . ol o e s Anna tarkkuutta
Tunne tyontekijat ja arvosta heita Arvostaa jarjestysta T L
g:ﬁ::ﬂﬁeﬂrﬂiﬂ:aknnen 2015, luku 1.1.; Mayor & Risku 2019, luku Motivolva johtaminen, luku Eldman 16 A;RPRU
+ Kehityskeskustelussa pyritdaan yhdistamaan organisaation ja yksilon tavoitteet
+ Esihenkild voi viestia yrityksen strategiaa ja oppia tuntemaan tyéntekijan
paremmin
+ Esihenkild arvioi tyéntekijan suorituksia ja antaa palautetta
« Tyodntekija voi antaa myds esihenkilolle palautetta
« Valmistaudu kehityskeskusteluun huolella
+ Varmista, etta tydntekijalla ei ole vaaradnlaisia odotuksia (esim. palkankorotus)
+ Pida vuorovaikutus hyvéna
+ Varmista, etta luottamus on kunnossa
A/RPRO

Hyppanen 2013, luku 2. alaluku Kehityskeskustelut strategisen johtamisen tytkaluna




Yksilon johtaminen

Tehtdva: Listatkaa pienryhmissa Airprolla kaytdssa olevia aineellisia ja aineettomia
palkitsemiskeinoja. Milla muilla tavoin tydntekijaa voisi motivoida?

A/RPRO

Valmentava johtaminen
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Valmentava johtaminen

+ Yhteistyota valmennettavan kanssa

+ Luova prosessi, jossa syntyy uusia
ajatuksia

+ Keskitytdan tulevaisuuteen

+ Valmentava johtaja auttaa valmennettavaa
loytdmaan vastaukset itse

+ Valmentava johtaja ei toimi terapeuttina,
eika kerro, miten tehda asioita

+ Tavoitteena on, ettd valmennettava
inspiroituu léytamaan parhaan
potentiaalinsa

Cooi & Poode 2011, luku 2. alalku Coaching: Definitons and Distinctions; luku 1. alaluku Coaching: What It ks and lsn't; A;R P RU
luku 5. alaluku Creating a Safe Space for Coaching: luku 8. alaluku Asking Provocative Questions

Valmentava johtaminen

+ Luo turvallinen ymparistd ja ansaitse valmennettavan luottamus
* Pyydé lupa valmennukseen valmennuksen alussa
+ Kysy vahvoja ja kannustavia kysymyksia oikeaan aikaan oikealla tavalla
+ Valita valmennettavasta henkilosta
* Pida keskustelun aihe selkedna
*  Kysy tarkentavia kysymyksia
+ Keskity valmennettavalle térkeisiin asioihin
+ Keskity ratkaisuihin ja mahdollisuuksiin, ala menneisyyteen
+ Auta hahmottamaan esteitd ja padsemaan niista yli
+ Nayta rohkeutta kysymalla rehellisia kysymyksia
+ Auta kirkastamaan visio, strategia ja tavoitteet
+ Auta kehittdamaan ajattelua, kayttaytymista ja taitoa muuttua
+ Kannusta tekemaddn omia paatdksia ja valmennettava pida vastuussa niista

Simpson 2019, luku L. alaluku Coaching: What It Iz and What It Isn't, luku 5. alaluku Creating a Safe A{RPRU
Space for Coaching, luku B. alaluku Asking Provocative Questions



Valmentava johtaminen

Tehtdva: Pida parin kanssa coaching-sessio. Toinen toimii valmentajana ja toinen
valmennettavana. Seuraavalla dialla on tarkemmat ohjeet keskustelun rakentamiselle.
Valitse ensin aiheeksi jokin alla olevista aihe-ehdotuksista tai voit myds keksia aiheen
itse. Huomaathan, ettd oikeassa coachingissa valmennettava maarittelee aiheen.

Ajanhallinta

Tydn valvonta

Tiimin yhteistyo

Tydtehtdvien priorisointi
Konfliktien hallinta
Valkeiden paatdsten tekeminen

Ongelma tyontekijén kanssa
Oman tydmotivaation laskeminen

Valmentava johtaminen

1. Tilannekuvaus

+  Kysy valmennettavalta
lupa pohtia ongelmaa
hanen kanssaan

+  Pyydéa valmennettavaa
kuvaamaan tilanne
lyhyesti

Palauta valmennettavan
kuvaama tilanne vield
valmennettavalle (Esim.
asia, jota pochdimme on
siis...)

Heuwriskica s.a.

2. Ratkaisun
avaimet

»  Miten asia on, kun se on
kunnossa?

+  Mita asian ratkaiseminen
merkitsee sinulle?

+  Mitd etuja ratkaisusta on
sinulle?

+ Ketkd muut hyotyvat
ratkaisusta?

+  Mikd on ratkaisussa
tarkeinta?

+ Milta sinusta tuntuu, kun
asia on ratkaistu?

Palauta valmennettavan
vastaukset vield
valmennettavalle (Esim. kun
asia on ratkennut, niin...)

3. Voimavarojen
tiedostaminen

Mitd on jo tehty?

Mitéd on suunniteltu?
Mieti aikaisempia
onnistumisiasi. Mita
voimavaroja voit sielta
hyadyntaa?

*  Kenen apua tarvitset
tassa?

Palaute valmennettavan
vastaukset viela

valmennettavalle (Esim.
voimavaroja ovat siis...)

Missa vaiheessa olet nyt?

A/RPRO

4. Toimenpiteet:

Miké on ensimmaéinen
askel? Kuka sen tekee ja
milloin?

»  Mitkd ovat seuraavat
askeleet?
Miten varmistat, ettd
toimintasuunnitelmasi
onnistuu?

Palaute valmennettavan
vastaukset vield
valmennettavalle (Esim.
ensimmaiseksi siis...)

A/RPRO
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Valmentava johtaminen

Nyt olet harjoitellut coachingia. Tee vield toinen tehtava: Pida parin kanssa Speed
Coaching / pikacoaching-sessio. Toinen toimii valmentajana ja toinen valmennettavana.
Kysy valmentajana pariltasi vain seuraavat kysymykset ja kuuntele valmennettavan
vastaukset:

Mika on haasteesi?

Mitd haluat saada aikaan taman asian suhteen?

Mita 2-3 asiaa voisit kokeilla eteenpdin padasemiseksi?
Milloin teet ndma asiat?

Nyt huomaat, ettd Iyhyessadkin ajassa voi saada paljon aikaan ja auttaa
valmennettavaa. Tamad valmentamiskeskustelu sopii hyvin esim. arjen nopeisiin
tilanteisiin.

Bergstrém 2022 A R P R[]

Monimuotoisen
tyoyhteison

johtaminen
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Monimuotoisen tyoyhteison johtaminen

Monimuotoisuus tarkoittaa ihmisten
keskinadista erilaisuutta (ika, sukupuoli,
etninen tausta, seksuaalinen
suuntautuminen, perhetilanne, kieli,
uskonto, koulutustausta)

Monimuotoisuuden onnistunut johtaminen
vaikuttaa positiivisesti organisaation
innovatiivisuuteen, asiakas- ja
henkildstotyytyvaisyyteen, taloudelliseen
kannattavuuteen, tydpaikan
houkuttelevuuteen ja julkisuuskuvaan

Tydtereyslatos 5.8,

A/RPRO

Monimuotoisen tyoyhteison johtaminen

Tiedosta monimuotoisuuden vahvistamat suctuisat ja epasuotuisat vaikutukset
Hahmota ja ennusta tiimin tarpeita ja |ahesty niitd sopivalla johtamistaidoilla

Kehita kulttuuria sellaiseksi, jossa kaikki otetaan mukaan -> yhteenkuuluvuuden tunne
Tunnista ja koeta samaistua tyontekijoiden tunteisiin

Ala anna pelolle valtaa haasteissa
Kuuntele myods poikkeavia nakokantoja

Ilmaise tahtosi ymmartaa toista riijppumatta siitd, mita hanesta ajattelet
Rohkaise toista kertomaan ajatuksiaan ja ideoitaan

Auta ratkaisemaan ongelmatilanteita erilaisten ihmisten valilla

Valitse tehtaviin toisiaan taydentavia eli erilaisia ihmisia

Homan, Gundemir, Buengelet & van Kleef 2020, 1; Florentine 2019; Jabe 2017, luku 1.5. AIRPRU
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Monimuotoisen tyoyhteison johtaminen

Tehtdva: Tutustu Airpron tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmiin. Pohtikaa
pienryhmissa, milld tavoin voitte tukea suunnitelmien toimenpiteita.

Tasa-arvosuunnitelma sisaltaa
selvityksen tyopaikan tasa-
arvotilanteesta, koko henkilostoa
koskevan palkkakartoituksen,
suunnitellut toimenpiteet tasa-arvon
edistamiseksi ja arvion aikaisemman
tasa-arvosuunnitelman toteuttamisesta.
Tasa-arvosuunnitelma tulee tehda
vahintaan joka toinen vuosi.

Laki naisten ja missten valizestd tasa-arvosta §.9.1936/509

Yhdenvertaisuussuunnitelma sisaltaa
suunnitelman tarvittavista toimenpiteista
yhdenvertaisuuden edistamiseksi.
Edistamistoimenpiteiden on oltava
tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja
oikeita huomioiden toimintaymparisto,
voimavarat ja muut olosuhteet.
Yhdenvertaisuussuunnitelma tulee tehda
yli 30 henkilon yrityksissa.

A/RPRO

6 a §; Yhdenvertaisuuslaki 30.12.2014/1325 7 §

Muutosjohtaminen




Muutosjohtaminen

+ Muutosjohtaminen on « Nykypaivana muutoksia
systemaattista toimintaa,
jolla pyritdan toteuttamaan |+ Muutosjohtaja auttaa
tavoiteltu muutos eli esim.
jonkin organisaation osan
muuttuminen

tulee paljon

ihmisia sopeutumaan

muutokseen ja jattamaan
taakse tutun ja turvallisen
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+ Ymmarra muutoksen
keskeiset asiat

+ Ole avoin

+ Ota riskeja

+ Keskity suurempaan
kuvaan ja ihmisten
johtamiseen

+ Konsultoi

+ Ota muut huomioon

Viitala & Jylhd 2019, luku 4. alaluku Muutosjohtaminen; Cran 2015, 41

Thmiset ovat
keskittyneits,
optimistisia ja saavat
tuloksia aikaan,
Muutosjohtaja kertoo
vélitavoitteiden
saavuttamisesta,
muistuttaa
tulevaisuudesta ja
pit&d yll&d jatkuvaa
kommunikointia.

Ihmiset ovat padssest
vastustusvaiheesta
kokonaan yli ja
sitoutuvat muutokseen
henkilékohtaisesti.
Muutesjohtaja pitda
yll& jatkuvaa
kommunikointia ja
tukee heitd.

Cran 2015, 86-35
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Ihmisen tyypillinen reaktic muutokseen on pelke. Thminen alkaa
kysya kysymyksia, joihin muutosjohtajan tulisi vastata
karsivillisesti, rehellisesti ja valittavasti.

1. Muutos
Pelko
Lamaantuminen

Ihminen innostuu muutoksen mahdallisuuksista,
Muutosjohtaja pitaa ihmiset keskittyneina
tulevaisuutesn ja reagal, mikali joku on palaamassa
takaisin vastustusvaiheeseen,

Thminen vertailee tapahtunutta muutosta
menneisyyteen ja kayttdytyy passiivis-
aggressiivisesti, Muutesjohtajan tulisi tunnistaa
tallainen tilanne ja yhdistdd menneisyyden
epadonnistumisista ja onnistumisista saatuja
oppeja kdynnissa olevaan muutokseen,

Muutoksen vastustaminen on reaktio nykyisten

tyorutiinien oikeaan tai kuviteltuun uhkaan.

1. Ep#onnistumisen pelko: Tunnistaminen ja
etukdteen lievittdminen

2. Aseman menettdminen: Avoin kammunikointija
tulevaisuuden mahdollisuuksien visiointi

3. Tulesten nikymattomyys: Oma-aloltteellisuudesta
palkitseminen ja resurssien ja tuen
varmlistaminen

4, Organisaatiokulttuuri: Avoin kasittely muutoksen
asioille, jotka ovat ristiriidassa
erganisaatiokulttuurin kanssa; muutosta tukevien
oerganisaatiokulttuuristen asioiden vahvistaminen

5. Rutiinien muutos: Perustelut, joiden mukaan
muutos lisad tehokkuutta, salstas aikaa, tuottaa
uusia tuloksia ja auttaa ihmista oppimaan
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Muutosjohtaminen

Tehtdva: Valitse jokin tyfeldmdssa kokemasi muutos ja keskustele siita parin kanssa
seuraavien kysymysten avulla.

1. Miten muutoksesta viestittiin?

2. Mita koit muutoksen eri vaiheissa {muutos, menneisyys, vastustus, ymmartaminen,
sisdistaminen, tulevaisuus) ja miten p&dsit vastustusvaiheesta eteenpain?

3. Milloin ymmarsit syyn muutoksen takana?

4. Mitad hyétyja muutoksesta seurasi?

5. Kuinka esihenkildsi reagoi muutokseen ja miten tama vaikutti sinuun?

A/RPRO

Tilannekohtainen

johtaminen




Tilannekohtainen johtaminen

MITA?

suoriutumisessaan

+ Ei ole vain yhta oikeaa johtamistapaa
+ Johtamistapa maaraytyy sen mukaan, ketd
johdetaan ja milla tasolla johdettava on

Johtamistavat on jaettu neljaan osaan
perustuen siihen, tarvitaanko enemman
ihmisten johtamista vai asioiden
johtamista vai molempia

Tydntekijan suorituskyky ja motivaatio on
jaettu neljaan osaan riippuen
suorituskyvyn laadusta ja motivaation
maadrasta

Hersey, Blanchard & Johnson 2008, 132, 134

G CLOE]

Ei osaa suarittas

Ei motivaatiota tai itselucttamusta
Ei suorits tehtéviB hyvBksytysti
VEItteles tehtsivia

ERE

«  On itsevarma ja maotivaitunut, mutts i csas
suarittas

«  KByttBytyy kiinnostuneesti ja osallistuu

+  Wastaa kysymyksiin ympEripyre&sti ja nopeasti,
koska osaamists ei ole

+  Dsas suorittas
+  Ei motivaatiota tai itsevarmuutta
+  KByttBytyy epBvarmasti, vaikks ospaminen

IEytyy
«  EpBFSi seursavesn vaihessesn siirtymists

Osea suarittea

On itsevarma ja mativaitunut
Pystyy itsenbisean tysskentalyyn
Kaskittyy tuleksiin

Tekes cikeits pastsksis

P

Hersey ym. 2008, 132, 134, 137-147

1111

A/RPRO

Vahvempas asiaiden johtamista

Kerre tysntekijdlle, mits pitEs tehdd, misss ja miten
Karro fakbaja

Anne vEhEn tietoa kerrallaan

Pyri vBhentémasn pelkas virheiden tekemisests
Keskity tydntskijén ohjaamisesn

Tua esiin pienempis edistysaskelia

AlE KEyttBydy hySklasvast tai vaativasti

e e e e e e

‘Vahwaa Ihmisten ja asiciden johtamista

Ylldpida tyontekijan motivaatiota

Kerro, mita pitad tehda ja selitd syyt pdatdsten takana
Varmista, etta tehtava on ymmarretty

Keskustele yksityiskohdista

Salita, miksi jotain tehdadn

‘Vahwista tehtyja edistysaskelia

Vahvempas ihmisten johtamista

Kannusta ja rohkaise

Tea pEStcksid yhdesss tyantekijsn kanssa

M&Erittele seuraavat toimenpitest ja keskity tuloksiin
Ota bysntakijs mukean seurauksiin

e e e

Anna tydntekijdlle mahdollisuus ottaa itse vastuuta
Seuraa tehtdvien etenemista

Kannusta itsenaiseen tydskentelyyn

Tarjoa tukea ja resursseja

Delegoi

Valtd ylikuormittamasta tyfntekijaa

A/RPRO
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Tilannekohtainen johtaminen

Tehtdva: Keksi konkreettinen tilanne/tydtehtava, jossa yksikkdsi tydntekija voi
kayttaytya jollain tilannekohtaisen johtamisen mallin neljdsta tavasta. Kuvaile
tyontekijan kaytds kyseisessa tilanteessa/tyitehtdvassa parillesi. Ideoikaa yhdessa,
milld tavalla esihenkildn tulisi reagoida tilanteeseen.

A/RPRO

Miten hyodynnat

AU ER:-Td SCIETUER
johtamisessa?




Miten hyodynnat opittua arkielaman
johtamisessa?

« Seuraavilla dioilla lueteltujen tehtdvien avulla padset soveltamaan opittuja asioita
arkieldmadn johtamisessa

» Raportoi tehtavista omalle esihenkildllesi

» Jos jonkin tehtavan tekeminen ei onnistu, sovi sen toteuttamatta jattamisesta
perusteluineen yhdessa esihenkilési kanssa

A/RPRO

Miten hyodynnat opittua arkielaman
johtamisessa?

Viestinti:

- Kay dialogi kollegan/tydntekijan kanssa. Raportoi dialogin aihe ja omat havaintosi dialogista esihenkildllesi.

- Vahvista tydhyvinvointia viestimalld (neuvonta, kyseleminen, kuunteleminen, ongelmien ratkaiseminen yhdessa) ja
raportoi tilanteesta esihenkiléllesi.

Strategia:
- Toteuta strategiaa arjessa. Raportoi tekemastasi konkreettisesta toimenpiteesta esihenkildllesi.

Perehdyttidminen:
- Vie jokin aiemmin ideciduista perehdyttamisen kehitystoimenpiteistd kdytantéon. Raportoi kdytantdon viemisesta.
- Hawvainnoi vanhan tyantekijan perehdytystilanne/-tarve. Raportoi esihenkiléllesi, minka takia perehdytys pidettiin.

A/RPRO

47



Miten hyodynnat oppeja arkielaman
johtamisessa?

Valmentava johtaminen:
- Toimi valmentavana johtajana tydntekijalle tai ole itse valmennettavana. Raportoi tilanteesta esihenkiléllesi.

Monimuotoisen tydyhteisén johtaminen:
To jokin maoni [ dyhteist

Muutoksen johtaminen:
- Tunnista tydntekijd, joka kéy |&pi jotain muutoksen vaihetta. Raportoi esihenkiléllesi muutoksesta, tydntekijén
kayttdytymisestd ja miten autoit tydntekijéd kyseisessa vaiheessa.

Tilannekohtainen johtaminen:
- Tunnista tyéntekijan suorituskyvyn ja motivaation taso ja johda tydntekijaa siihen sopivalla tavalla. Raportol tilanteesta
esihenkiléllesi.

A/RPRO
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