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Johtajuuden vaikutus työntekijöiden pysyvyyteen on ajankohtainen aihe, joka koskettaa erityisesti kiinteistöjen 

siivousalaa. Työntekijöiden sitouttaminen työpaikkaan on monien asioiden summa. Ideaalijohtamista voidaan 
kuvailla johtajuudeksi, jossa työntekijää kuunnellaan ja kannustetaan. Johtajana olemisen ydin on taito pystyä 

kehittymään ja kehittämään. Hyvällä johtamisella on yhteys työntekijöiden hyvinvointiin, työhön sitoutumiseen 

ja työn tuottavuuteen. Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää, onko johtajuudella vaikutusta työnteki-
jöiden pysyvyyteen. Tutkimuskysymykset olivat ”Onko johtamisella vaikutusta työntekijöiden pysyvyydessä?” ja 

”Kohtaavatko työntekijöiden ajatukset ideaalijohtamisesta nykytilan johtamisen kanssa?” 
 

Opinnäytetyö tehtiin kvalitatiivisena tutkimuksena. Tiedonkeruumenetelmänä käytettiin haastatteluja, joista va-
likoitui teemahaastattelu. Opinnäytetyön aineisto analysoitiin teemojen avulla. Työ tehtiin teoriasidonnaisena, 

joka mahdollisti aiheen tarkastelun useammasta näkökulmasta. Teoriaosuuden viitekehys perustui johtamiseen, 

johtajuuteen ja pysyvyystekijöihin. Teemahaastattelut suunniteltiin mukaillen teoriaa. Haastatteluihin valikoitui 
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saataisiin sitoutumaan työpaikkaan. Teoriaosuuden kanssa löytyi yhtymäkohtia. Ideaalijohtaminen nähtiin luot-

tamussuhteena ja vuorovaikutuksena. Matala hierarkia koettiin myös osaksi ideaalijohtamista. Tärkeitä asioita, 

joita nousi sekä teoriassa ja tuloksissa olivat kuuntelemisen ja viestimisen tärkeys. 
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Abstract 

 

The impact of leadership on employee retention is a topical current that particularly affects the facility cleaning 
industry. Engaging employees in the workplace is the sum of many aspects. Ideal leadership can be described 

as leadership where the employee is listened to and encouraged. The essence of being a leader is the ability to 
develop others and to develop oneself. Good management is linked to employee well-being, commitment to 

work and productivity. The objective of this thesis was to establish whether leadership impacts on employee 

retention. The research questions were "Does management have an impact on employee retention?" and "Do 
employees' ideas about ideal leadership meet the current state of management?" 

 
The thesis was carried out as a qualitative study. The data collection method used was interviews, specifically 

thematic interviews were used. The material of the thesis was analysed with the help of themes. The work was 
based on theory, which enabled examining the topic from several perspectives. The framework of the theory 

part was based on leadership, management, and permanence factors. The thematic interviews were designed 

based on the theory. Six employees of the company X and the company's director were randomly selected for 
interviews. The employees' responses were used to establish their idea of ideal management. A picture of the 

current state was based on the manager’s and the employees’ responses. Conclusions were drawn based on the 
interview data, which were also partly examined in accordance with the theoretical framework.  

 

According to the findings of the thesis management has an impact on employee retention. Employees' ideas 
about ideal management coincided to some extent with the current state of the company. The company had 

made changes in human resource management prior to the start of the thesis process, and this was reflected 
in the results. The results showed that employees and the manager are on the same page. They had a clear 

common idea of how to get employees to commit to the workplace. Convergencies were found with the theo-
retical part. Ideal leadership was seen as a relationship of trust and interaction. A low hierarchy was also seen 

as part of ideal leadership. Important issues that emerged in both the theory and the results were the importance 

of listening and communication. 
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1 JOHDANTO 

1.1 Alkusanat 

Johtaminen on muuttunut aikojen saatossa ajatusmallien ja uskomuksien muuttuessa. Kaikki yhteis-

kunnan muutokset ja ihmisten tapa olla vaikuttavat valloillaan olevaan johtamiskulttuuriin. Nykypäivän 

trendejä ovat tiedon reaaliaikaisuus, verkostoissa toimiminen, kestävä kehitys ja osallistava arvon 

tuottaminen. (Viitala 2021, 40.) On tärkeää pysyä ajan hengessä. Yrityksien on pystyttävä sopeutu-

maan mahdollisimman hyvin yhteiskunnan muutoksissa, jotta ne pystyvät tarjoamaan nykypäiväistä 

johtamista. Johtamista on vaikea arvioida, koska se on hyvin laaja käsite ja sitä voidaan toteuttaa 

hyvin monin tavoin.  

Tutkija Leinonen puhuu Kajannon (2022) kirjoittamassa artikkelissa siitä, että työntekijöiden sitoutta-

minen työpaikkaan ei ole helppoa. Leinosen mukaan sitouttamista on monenlaista. Kolme yleisintä 

ovat tunteisiin liittyä sitouttaminen, velvollisuuksiin liittyä sitouttaminen ja jatkuvuussitouttaminen. 

Työn tulee olla mielekästä, jotta sitouttaminen työhön onnistuu. Työn mielekkyyteen vaikuttavat 

useimmiten vapaus työn tekemiseen, kehittyminen ja se, että työntekijä saa käyttää omia taitojaan 

mahdollisimman paljon. Usein sitouttamista auttaa myös, jos tehty työ vaikuttaa jotenkin hyviin asioi-

hin. 

Syyt työntekijöiden pysyvyyteen työpaikoilla ovat merkityksellisiä niin työntekijän kuin yrityksenkin 

kannalta. Työssä pysyvä työntekijä on taloudellisesti kannattavampi organisaatiolle. Työntekijälle työ-

paikka on yksi iso osa elämää. Työpaikan ollessa hyvä ja viihtyisä, vaikuttaa se työntekijän elämään 

positiivisesti. Aihe on tärkeä ja merkityksellinen. 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena on selvittää johtajuuden vaikutusta työntekijöiden pysyvyyteen. Ai-

hetta tarkastellaan kohdeyrityksen tämän hetken työntekijöiden ajatuksista ideaalijohtamisesta ja 

kuinka ideaalijohtamisen tulokset kohtaavat nykytilan. Työssä puhutaan ideaalijohtamisesta. Tässä 

työssä käytetään sanalle ideaali synonyymia hyvä.  

1.2 Opinnäytetyön tausta 

Johtajuus ja johtaminen ovat keskeisessä asemassa työyhteisössä, ja niiden avulla vaikutetaan koko 

yrityksen eri osiin (Tarkkonen 2012, 74). Johtamisen tavoite on päästä haluttuun lopputulokseen. 

Merkitystä on sillä, kuinka tavoitteeseen tullaan pääsemään, mitkä ovat tavoiteltavat asiat ja kuinka 

yrityksessä saadaan muodostettua tavoitteisiin pääsy mahdollisimman tehokkaasti. Tärkeitä kysy-

myksiä johtamisessa ovat myös resurssien tarve ja niiden hankkiminen. On myös hyvin tärkeää tie-

tää, miten johdetaan. Työntekijöiden tietäessä heidän tavoitteensa ja sen mitä on tarkoitus tehdä, 

kuuluu merkittävästi johtamiseen. Panostaminen työntekijöiden motivaatioon, osaamiseen, tietoon 

ja siihen, että he voivat hyvin fyysisesti ja psyykkisesti, on merkitystä heidän sitoutumisessaan yri-

tykseen. (Viitala & Jylhä 2021, 11.) 

Työntekijöiden pysyvyys voidaan määritellä niin, että se on yrityksen taito estää työntekijöiden vaih-

tuvuus. Yrityksen on tärkeää pitää hyvät työntekijät organisaatiossa. Tämä on pysyvyyden tavoite. 

Yritysten on kehitettävä strategioita, joilla vähennetään vaihtuvuutta. Yritykselle on hyötyä, että 
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työntekijät pysyvät organisaatiossa. Näitä hyötyjä ovat muun muassa kustannusten vähentäminen, 

tuottavuuden kasvu, työntekijöiden työkokemus ja lujempi yrityskulttuuri. (Holiday 2021.) 

Pelon (2021) artikkelin mukaan organisaatiopsykologi Sahimaa kertoo työn merkityksellisyydestä. 

Sahimaan mukaan työntekijän omien taitojen hyödyntämisellä ja arvojen mukaisen työn tekemisellä 

on suuri merkitys työmotivaatioon. Jo pienikin työn muokkaaminen voi aiheuttaa sen, että työstä 

tulee entistä mielekkäämpää. Yksi tärkeä asia puhuttaessa työn mielekkyydestä on oma itsetunte-

mus. Työntekijän tiedostaessa omat taitonsa ja voimavaransa auttaa se häntä löytämään oikeanlai-

sen roolin työpaikalla. 

Voidaan sanoa, että johtaminen ja esimiestyö ovat perusta henkilöstön hyvinvoinnille ja sen kautta 

yrityksen tulokselle ja tuottavuudelle (Tarkkonen 2012, 21). Työhyvinvoinnin merkitys työntekijöiden 

viihtyvyyteen työpaikoilla on ilmeistä, ja sen vuoksi myös iso osa pysyvyyttä. On tärkeää tunnistaa 

asiat, jotka vaikuttavat työntekijän haluun pysyä yrityksen palveluksessa. Yritykselle hyvinvoiva työn-

tekijä on kannattava sijoitus.  

Opinnäytetyön aihe valikoituu tekijän omasta mielenkiinnosta johtamista kohtaan. Tekijä haluaa tu-

tustua johtamiseen ja etenkin johtajuuden vaikutuksen näkökulmasta. Toimeksiantaja haluaa kartoit-

taa organisaationsa johtamisen vaikutusta työntekijöiden pysyvyyteen ja toimeksiantaja halusi myös 

saada tietoa, kuinka sitouttaa työntekijöitä paremmin.  Tämän asian ymmärtäminen tulee auttamaan 

toimeksiantajaa tulevaisuudessa keskittymään niihin asioihin, jotka lisäävät pysyvyyttä. 

1.3 Toimeksiantajayrityksen esittely 

Opinnäytetyön toimeksiantaja on suomalainen kiinteistöjen siivousalan yritys. Opinnäytetyön aihe on 

johtajuuden vaikutus työntekijöiden pysyvyyteen kiinteistöjen siivousalalla. Aihe valikoitui toimeksian-

tajan toiveesta ja opinnäytetyön tekijän mielenkiinnosta kyseistä aihetta kohtaan. Työhön valikoitui 

vaihtuvuuden sijaan pysyvyys, koska toimeksiantaja haluaisi lisätä työntekijöiden pysyvyyttä yrityk-

sessä. Toimeksiantajan toive on saada ideoita siitä, kuinka työntekijöitä voisi sitouttaa paremmin yri-

tykseen. 

Kohdeyritys pidetään työssä nimettömänä yrityksen tahdon mukaisesti. Puhuttaessa yrityksestä käy-

tetään työssä nimeä kohdeyritys tai toimeksiantaja. Tutkimuksen toteutuksen kannalta tarvittavia 

taustatietoja kerrotaan yleispiirtein. Kohdeyritys on suomalainen alle 20 hengen kiinteistöjen siivous-

alan yritys, joka toimii yhdellä paikkakunnalla. Yritys on ollut toiminnassa noin kymmenen vuotta ja 

tekee kotissiivouksia, ylläpitosiivouksia, muuttosiivouksia ja rakennusten käyttöönotto- ja loppusii-

vouksia. 

Yrityksestä ei ole tehty aiemmin opinnäytetyötä eikä muitakaan tutkimuksia. Opinnäytetyön tekijällä 

on ennestään yhteyksiä kyseiseen yritykseen, jonka vuoksi yhteistyö yrityksen kanssa on helppoa ja 

avointa. Yleinen kuva on, että kiinteistöjen siivousalalla työntekijöiden pysyvyydessä on parantami-

sen varaa. Tämän vuoksi yritys on oivallinen valinta kyseiselle tutkimukselle.  

1.3.1 Toimialan esittely - Kiinteistöjen siivousala 

Joka puolella ympärillämme tehdään työtä puhtauden eteen. Työtä usein kuvataan sisätiloissa tapah-

tuvaksi pintojen puhdistamiseksi, suojaukseksi ja hoidoksi. Työ sisältää myös perehtymistä 
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hygieniaan, turvallisuustekijöihin, terveyteen ja edustavuuteen. Lisäksi kiinnitetään huomio esteettisiin 

asioihin, viihtyvyyteen, toimivuuteen ja taloudellisiin asioihin. (Lausjärvi & Väisänen 2015, 3.) 

Puhtausala on muuttunut vaativammaksi, koska asiakkaiden toiveet ovat muuttuneet entistä haasta-

vimmiksi ja monimuotoisemmiksi. Tämän vuoksi osaavaa ja koulutettua henkilöstöä on vaikea saada. 

Myös robotiikka ja mobiiliteknologia vaikuttavat alan kehittymiseen ja muuttumiseen. Uusien materi-

aalien kehitys on luonut myös omat haasteensa alalle. Tärkeä asia on kuitenkin se, että puhtausalassa 

on kyse ihmiskeskeisestä työstä. (Lausjärvi & Väisänen 2015, 3.) 

Siivoustyötä tekevältä henkilöltä vaaditaan ammatillista osaamista, taitoja olla sosiaalisissa tilan-

teissa ja sitoutumista työhön. Alan kehittyessä on ammatillisesti osaamisesta pidettävä huolta. Sii-

voustyön tehtävät ovat pintojen puhdistus, suojaus ja hoitaminen. Ammatillisesti siivoojan osaamis-

alueet ovat muun muassa pintamateriaalit, siivousmenetelmät, kemia, ergonomia, siivousvälineet, 

hygienia, työturvallisuus, ympäristöasiat ja asiakaspalvelu. (Puska & Viinikka 2015, 20.) 

Työn tekemisen kannalta työn suunnittelu on tärkeää. Täytyy osata myös ottaa huomioon muutok-

set. Siivoustyössä ohjaavana tekijänä on siivoustyön ohjeet ja palvelukuvaukset. Työn toteuttamis-

vaiheessa on tärkeää ottaa huomioon tarpeenmukaisuus, oikeat työmenetelmät, oikeat välineet ja 

koneet, järkevä työskentelyjärjestys, toteutus ja tehdyn työn arviointi. (Puska & Viinikka 2015, 21.)  

Tärkeitä asioita työn suorittamisen yhteydessä ovat työhygienia. Tämä tarkoittaa niin henkilökohtai-

sen hygienian kuin käsihygienian ja suojaimien käytön. Työvaatteilla ja työjalkineilla on myös merki-

tyksensä. Asiallisella ulkomuodolla viestitetään ammattitaitoa. Fyysisesti raskas työ vaatii myös sii-

hen soveltuvat vaatteet, jotka eivät myöskään aiheita työssä vaaratilanteita. Siivoustyössä liikutaan 

paljon. Tämän vuoksi työjalkineiden tulee olla turvalliset ja tukevat. (Puska & Viinikka 2015, 23–24.) 

Voidaan todeta, että siivoustyö on raskasta sekä fyysisesti että henkisesti. Työympäristöt voivat olla 

haastavia, ja työasennot rasittavat kehoa, etenkin selkää, hartioita, niskaa ja jalkoja. Työtä kuormit-

tavat lisäksi kemialliset ja biologiset vaaratekijät, kuten allergioita aiheuttavat kemikaalit tai haitalli-

set mikrobit. Siivoojan on pidettävä itsestään todella hyvää huolta jaksaakseen työn kuorman. (Reis-

backa & Rytkönen 2010.)  

Siivoustyön tekijä on myös asiakaspalvelija. Hänen tulee käyttäytyä asiallisesti, sosiaalisesti ja yh-

teistyökykyisesti (Lausjärvi & Väisänen 2015, 6; Puska & Viinikka 2015, 30.) Siivoustyön ostajat ar-

vostavat ammattitaitoista työskentelyä, asiantuntemusta, asiakaspalvelua ja toimintavarmuutta. Kes-

keinen asia siivousyrityksessä on saada henkilöstö sitoutumaan palvelun tuottamiseen ja laadun ke-

hittämiseen. Tärkeää on myös työn arvostaminen. Hyvällä palvelulla on merkitys markkinoinnissa. 

Nykypäivänä on aina kaikessa kiire. Kiireen syyksi voidaan laittaa, kun asiat on hoidettu väärällä ta-

valla. Tähän asiaan voidaan puuttua johtamisen avulla. Yrityksen arvot on hyvä ottaa huomioon käy-

dessä näitä asioita läpi. (Lausjärvi & Väisänen 2015, 6.) 

Mankki (2022) kirjoittaa henkilöstön vaihtuvuusprosenteista toimialojen ja eri henkilöstöryhmien vä-

lillä. Kiinteistöpalvelualalla, siivoojilla on ollut vuosina 2020–2021 korkein vaihtuvuusprosentti. Huo-

mioitavaa on, että tällä alalla työskentelee yleisesti nuoria ja naisia. Naisten perhevapaat ja nuorten 

elämäntilanne ovat yksi merkittävä syy korkealle lukemalle. 
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1.4 Työn tavoite ja tutkimuskysymykset 

Opinnäytetyön tavoitteena on selvittää johtajuuden vaikutusta työntekijöiden pysyvyyteen. Aihetta 

tarkastellaan kohdeyrityksen tämän hetken työntekijöiden ajatuksista ideaalijohtamisesta ja kuinka 

nykytila ja ideaalijohtamisen tulokset kohtaavat. Opinnäytetyössä kerätään tietoa heinä- ja elokuussa 

2023 töissä olevilta, vapaaehtoisesti suostuneilta työntekijöiltä ja yrityksen johtajalta. Opinnäytetyössä 

keskitytään siihen, kuinka yrityksen nykytila ja työntekijöiden ajatukset ideaalijohtamisesta kohtaavat.  

Tämän työn tutkimuskysymyksinä ovat: ”Onko johtamisella vaikutusta työntekijöiden pysyvyyteen?” 

ja ”Kohtaavatko työntekijöiden ajatukset ideaalijohtamisesta nykytilan johtamisen kanssa?” Yrityksellä 

on halu kehittää yritystä ja sen johtamista. Työllä saadaan yritykselle tietoa siitä, millainen on yrityksen 

johtamisen nykytila ja millaisena tämän hetken työntekijät näkevät ideaalijohtamisen. Luvussa 5.3 

kerrottaan työntekijöiden vastauksista nousseista kehitysideoista. Nämä kehitysideat toimivat enem-

mänkin yritykselle tietona asioista, joihin olisi tulevaisuudessa hyvä paneutua. 

1.5 Työn strategiset valinnat 

Kvalitatiivinen tutkimus perustuu sanoihin ja lauseisiin. Laadullisessa tutkimuksessa ei ole tarkoitus 

yleistää asioita vaan pyrkiä kuvaamaan, ymmärtämään ja tulkitsemaan aihetta. (Kananen 2008, 24.) 

Kvalitatiivinen tutkimus on prosessi, jossa aineistoon liittyvät näkökulmat ja tulkinnat voivat kehittyä 

tutkimusprosessin aikana tutkijan tietoisuudessa. Laadullisen tutkimuksen yksi piirre on, että tutkit-

tavaan ilmiöön kohdistuva tietämättömyys avautuu pikkuhiljaa. Laadullisessa tutkimuksessa eri ele-

mentit (tutkimustehtävä, teoria, aineistonkeruu ja analyysi) kehittyvät joustavasti työn edetessä. 

Tutkijan on tärkeä tiedostaa, että hänen oma kehittymisensä vaikuttaa tutkimusprosessin kulussa ja 

hän voi joutua tekemään uusia linjauksia tutkimuksen edetessä. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija 

tekee tulkinnallisen rajauksen, jonka avulla välittää aineiston sisällön. (Kiviniemi 2010, 70, 73.) 

Tiedon keräämisessä haastattelu on yleisimmin käytetty muoto. Voidaan sanoa, että haastattelu me-

netelmänä keskittyy ajattelun sisältöön ja tietoisuuteen. Yksi merkittävä positiivinen puoli haastatte-

luissa on se, että vastaajat ovat suostuneet vastaajiksi. Haastattelutilanne on vahvasti sosiaalinen 

tilanne, jossa kaksi ihmistä kohtaavat toisensa. Teemahaastattelussa olennaisinta on se, että haas-

tattelussa asiat etenevät tietyin teemoin. Keskeistä on ihmisten tulkinnat aiheesta ja niiden merkityk-

set. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 34–37, 41, 48.) 

Sisällönanalyysissa tarkoituksena on kuvata ilmiö sanallisesti ja antaa siitä selkeä kuva. Aineistoa 

pitää tiivistää ja antaa sille uusi pelkistetty muoto. Teemoittelu tarkoittaa luokittelua, jota tehdään 

yleisellä tasolla. Tätä käytetään yleisesti teemahaastattelujen analyysina. Apuna teemoittelussa voi-

daan käyttää koodausta ka kvantifiointia. Raporttiin yleensä kirjoitetaan vastaajien oikeita vastauksia 

sitaatein. (Kananen 2008, 91, 94.) Analyysissa on tärkeää luokitella aineisto. Tämä luo pohjan ai-

neiston tulkinnalle ja yksinkertaistamiselle. Tärkeää on tiedostaa, että samaa aineistoa voidaan tul-

kita eri tavoin. Hyvä tutkija osaa etsiä aineistosta ne asiat, jotka lukija pystyy omaksumaan välittä-

mättä hänen näkemyksestään asiaa kohtaan. Teemoittelu analyysivaiheessa riippuu tutkijan tulkin-

nasta haastateltavien sanomisista. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 147, 151, 173.) 

Tutkijalla voi olla erityyppinen suhde teoriaan. Yksi lähestymistapa on teoriasidonnainen, jossa ana-

lyyseissa on kytkentöjä teoriaan, mutta se ei täysin pohjaudu teoriaan. Teoriasidonnaisessa tavassa 
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teoriaosassa on erilaisia aiheeseen liittyviä teorioita, käsitteitä ja tutkimustuloksia. (Eskola 2010, 

182–183.) 

Opinnäytetyö tehdään kvalitatiivisena tutkimuksena, koska työssä tutkitaan ilmiötä. Työssä on hyö-

dynnetty teoriasidonnaista sisällönanalyysia, mikä mahdollistaa aiheen tarkastelun useammasta nä-

kökulmasta. Opinnäytetyössä teoriapohja perustuu johtamisen, johtajuuden, ideaalijohtamisen ja py-

syvyyden viitekehykseen. Menetelmänä käytetään haastatteluja. Haastattelulajeista valikoitui teema-

haastattelu, joka katsottiin soveltuvan tähän työhön parhaiten. Opinnäytetyöntekijä kuvaa analyysissa 

teemojen avulla haastateltavien vastauksia. Kaikki yllä olevat asiat on otettu huomioon jo työn alku-

vaiheessa. Työ tehdään objektiivisesti ja tarkasti pitäen silmällä koko ajan tutkimuskysymyksiä. Kvali-

tatiivinen tutkimus ei anna yleistettäviä tuloksia, mutta opinnäytetyö antaa kuitenkin kohdeyritykselle 

merkityksellistä tietoa ja mahdollisia kehitysideoita.  

Tietoperustana työssä käytetään aiheeseen liittyvää suomen – ja englanninkielistä kirjallisuutta. 

Työssä käytetään myös Internet-lähteitä, jotka tekijä arvioi luotettavaksi ja työn tietoperustaa tuke-

vaksi. Lähdemateriaaleissa on otettu huomioon materiaalien vuosiluvut: työssä on käytetty vain 2000-

luvulla tehtyjä lähteitä ja mahdollisuuksien mukaan aina valittu uusimmat painokset. Työssä on käy-

tetty muutamia blogeja ja artikkeleita niistä aiheista, joista ei vielä ole paljoa kirjoitettua tietoa. Tämä 

on hyvä ottaa huomioon tarkastellessa luotettavuutta. Työssä käytetään myös tietoperustana yhtä 

opinnäytetyötä, joka koskee aihetta, josta on kirjoitettu vähemmän muuta tietoa.  

Opinnäytetyö on rajattu valitulla tietoperustalla. Aihe on laaja ja tekijä on valinnut tietoperustaan itse 

hyväksi, luotettavaksi ja aihetta parhaiten kuvaavimmaksi valitut lähteet. Pysyvyydestä, sitouttami-

sesta ja pitovoimasta on vielä hyvin vähän kirjoitettua tietoperustaa. Tämän vuoksi työssä on käytetty 

myös lähteitä, joihin pitää suhtautua kriittisesti.  
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2 JOHTAMINEN JA JOHTAJUUS 

2.1 Johtaminen 

Johtaminen voidaan määritellä perinteisellä ja uudemmalla tavalla. Perinteisessä korostuvat valvonta 

ja mekaanisuus, jossa korostuu ihmisten vaihdettavuus, jos työ ei suju tarpeeksi tehokkaasti. Uudem-

mat johtamisen määritelmät puolestaan nostavat esiin ihmisten voimaannuttamista ja valtaistamista. 

Uusimmat ihanteet johtamisajattelussa korostavat humaanista ihmiskäsitystä, joka painottaa itseoh-

jautuvuutta, luovuttaa ja kehittymiskykyä. (Viitala & Jylhä 2021, 14.) 

Johtamiseen vaikuttavat useat eri asiat. Kuvassa 1 on kuvattu Viitalan ja Jylhän mukaan johtamisen 

ulottuvuuksia. Johtaminen voidaan jaotella toimintaympäristöön, markkinoihin ja organisaatioon. Joh-

tamiseen liittyy vahvasti toimintaympäristö, joita ovat poliittinen, teknologinen, maantieteellinen, so-

siaalinen, kulttuurinen ja toimintaympäristön megatrendit. Markkinoilla on vaikutusta johtamiseen asi-

akkaiden, verkostojen ja liiketoimintaekosysteemien ja kilpailijoiden kautta. Itse organisaatiossa joh-

tamiseen vaikuttavat toimiala, jossa toimitaan ja organisaation historia. Lisäksi organisaation tavoit-

teilla, resursseilla, organisaatiokulttuurilla, johtajan asemalla, organisaation jäsenillä, yksikön koolla ja 

tehtävien haastavuudella on merkityksensä. (Viitala & Jylhä 2021, 46.) 

 

 

Kuva 1. Johtamisen ulottuvuudet (mukaillen Viitala & Jylhä 2021, 47) 

 

Kuvattaessa johtamista sen tehtävien kautta, voidaan todeta sen olevan vaihtelevaa ja lyhytkestoista. 

Asiat voivat olla suuria strategisia päätöksiä tai yksittäisiä operatiivisia kysymyksiä. Tärkeää on osata 

laittaa asiat tärkeysjärjestykseen. Kuvassa 2 on esitetty johtamisen tehtäviä nelikenttänä. Merkittä-

vimmät johtamisen tehtävät liittyvät suunnitteluun, organisointiin, arviointiin ja ihmisten johtamiseen 

ja päätöksiin, jotka liittyvät näihin asioihin. (Viitala & Jylhä 2021, 17.) 
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Kuva 2. Johtamiseen liittyvät tehtävät nelikenttänä (mukaillen Viitala & Jylhä 2021, 17) 

 

Jotta voi ymmärtää johtamisajattelua, on hyvä tietää historian vaikutus. Ajan muuttuessa ovat muut-

tuneet ja tulevat muuttumaan myös ajatukset johtamisesta. Kuitenkin voidaan todeta, että uusissa 

teorioissa on aina mukana jotain aiemmista teorioista. Johtamisen kehittymiseen vaikuttavat tarinat, 

tutkimustiedot ja käytäntö. Hyväksi koettu malli voi siirtyä nopeastikin muihin organisaatioihin. Tällä 

tavalla johtamisteoriat muuntautuvat ja syntyvät. (Viitala & Jylhä 2021, 40–41.) 

Johtamisopit ovat vaihdelleet erikausilla. Aikakausista voidaan kuitenkin erottaa neljä pääulottuvuutta, 

jotka ovat:  

❖ autoritäärisyys - demokratia 

❖ lyhyt aikajänne - pitkä aikajänne 

❖ vakaus/järjestys - muutos 

❖ asiat - ihmiset 

Autoritäärisessä johtamisessa johtajalla on täysi päätösvalta, kun taas demokraattisessa johtajuu-

dessa alaiset ovat mukana päätöksenteossa. Johtamiseen liittyy aina aikajänne. Strateginen johtami-

nen kuvaa suuria linjoja pitkälläkin aikavälillä, kun taas operatiivinen johtaminen keskittyy käytännön 

johtamiseen. (Viitala & Jylhä 2021, 18, 21, 23–24.) Kahta viimeistä ulottuvuutta käsitellään tarkemmin 

luvussa 2.3. 

2.2 Johtajuus 

Johtajuustermiä on vaikea määritellä, koska sen tulkinta riippuu siitä, kuka tulkitsee. Johtajuus voi 

olla suunnannäyttämistä, vastuunottamista, luottamuksen muodostamista tai taitoa tehdä päätöksiä. 

Organisaatiot tarvitsevat johtajuutta viedäkseen toimintaa parhaaseen suuntaan oikeaan aikaan ja 
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vieläpä organisaatiolle sopivalla nopeudella. (Saksi 2016.) Kaikki voivat kehittää itseään johtajana. 

Toisilla voi olla luontaisesti sellaisia ominaisuuksia, jotka helpottavat kehittymisessä. Johtaminen on 

kehittymistä johtajuuteen. Ympäristö vaikuttaa ihmisiin. Positiivisessa johtamisympäristössä tuetaan 

niitä piirteitä, joita tarvitaan johtajuuteen. Maxwellin mielestä tällaisessa ympäristössä kasvaa pa-

rempia johtajia. Jos ihminen ei ole kasvanut tällaisessa ympäristössä, hän ei välttämättä tiedä, mitä 

johtaminen on. (Maxwell 2016, 128–130.)  

Johtajan oma persoonallinen tapa toimia on tärkein asia johtajuustilanteissa. Johtajan on osattava 

toimia erilaisissa tilanteissa niihin sopivin tavoin, kuitenkin niin, että se sopii hänen omaan persoo-

naansa. Tekemällä vastoin omaa persoonallista tapaa ei synny kestävää johtajuutta. Omilla valinnoil-

laan johtaja voi kehittää omaa johtamistyyliään. (Hulkkonen 2016, 21.) Mumford, Cambion ja Morge-

son (2007, 154) tekivät tutkimuksen, johon osallistui 1 000 eri tason johtajaa. Tuloksien perusteella 

he jakoivat johtajilta edellytetyt taidot neljään ryhmään. Nämä taitoryhmät olivat kognitiiviset taidot, 

ihmissuhdetaidot, liiketoimintataidot ja strategiset taidot. Tuloksissa huomattiin myös, että johtamis-

taitoedellytykset vaihtelivat sen perusteella, millä johtamistasolla vastaaja oli. 

Aaltio-Marjosolan (2001, 136) kirjoittaa, että tutkimuksissa on löydetty joitain eroja naisten ja miesten 

johtajuudessa. Eroina ovat olleet muun muassa naisten taito luoda yhteisölle ilmapiiri, jossa jokainen 

kokee olevansa tärkeä. Myös vuorovaikutustaidot, joustavuus ja empaattisuus ovat olleet asioita, 

joissa on nähty eroavaisuuksia. Kostamo (2004, 21) kertoo huomanneensa valmennuksissaan eroja 

miesten ja naisten johtajuuskuvauksissa. Miehet ovat kuvanneet johtajuutta tavoitteiden asettamisella 

ja saavuttamisella. Naiset vastaavasti ovat kuvailleet johtajuutta huolehtimisena siitä, että johdetta-

vien toimintaedellytykset ovat huomioitu. 

2.3 Management ja leadership 

Johtaminen voidaan jaotella asioiden johtamiseen (management) ja ihmisten johtamiseen (lea-

dership). Näitä ei kuitenkaan voi koskaan täysin erottaa toisistaan. Johtamiseen tarvitaan aina ihmi-

siä, joiden avulla asioita saadaan tapahtumaan. (Viitala & Jylhä 2021, 19.) 

Management johtamisella tarkoitetaan asioiden suunnittelua, organisointia ja valvontaa. Asioiden joh-

tamisen tehtäviä ovat muun muassa asettaa päämäärät ja tavoitteet, suunnitella ja ohjeistaa toteutus, 

jakaa vastuualueet, huolehtia resursseista, huolehtia seurannasta ja arvioinnista ja osallistua kehittä-

mistoimenpiteisiin.  Management-termillä voidaan tarkoittaa myös johtamista, jonka tarkoituksena on 

pyrkiä säilyttämään ja tasapainoittamaan sen hetkinen tilanne. Management-johtaminen pyrkii siihen, 

että asiat tehdään tehokkaasti, luotettavasti ja ilman virheitä. Management-tehtäviä ovat suunnittelu, 

organisointi ja seuranta. (Viitala & Jylhä 2021, 19, 22.) 

Leadership johtamisella tarkoitetaan ihmisten johtamista, jossa tärkeiksi elementeiksi voidaan nimetä 

tavoitteellisuus, erilaiset ryhmät, kommunikaatio ja vaikuttaminen. Ihmisten johtamissa on kyse niin 

yksilön kuin ryhmän johtamisesta. Ihmisten johtamisessa korostetaan muun muassa taitoa luoda luot-

tamuksellisia suhteita ja kykyyn vaikuttaa heihin, taitoon raivata esteet onnistumiseen, taito johtaa 

ryhmiä ja taitoa hallita monimuotoisuutta.  Leadership korostaa sekä kehittymistä että muutosta ja 

haluaa, että nämä myös tapahtuvat. Oikeisiin asioihin painottaminen on tärkeää. Leadership-tehtäviä 
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ovat suunnan näyttäminen, ihmisten ohjaus ja motivointi. (Viitala & Jylhä 2021, 19–20, 23.) Tässä 

työssä puhutaan ensisijaisesti leadership-tyylisestä johtamisesta. 

2.4 Seitsemän johtamistyyppiä 

Johtajuus voidaan määritellä eri tavoin. Yksi menetelmä on eritellä johtajuus Pirnesin tavoin johtamis-

käyttäytymisen mukaan seitsemään johtajatyyppiin. Hyvällä johtajalla kaikki osa-alueet ovat hyvin 

hallussa mutta eri osa-alueet voivat korostua enemmän kuin toiset. Ensimmäinen johtamistyyppi on 

hyvä etiikan alueella. Hän on oikeudenmukainen ja hänen arvomaailmassaan korostuvat yhteiskunnan 

arvot. Hän arvostaa itseään ja toisiaan. Tunnettu etiikkajohtaja oli vänrikki Viljo Koskela. Toinen joh-

tamistyyppi on taitojohtaja. Hän saa asiat liikkeelle ja on sitoutunut tavoitteisiin. Hänellä on hyvä 

itseluottamus ja hän on määrätietoinen. Taitojohtajan arvot ovat enemmän tulokseen kuin inhimilli-

syyteen perustuvat. Hänen johtamisensa usein korostaa enemmän yksilöä kuin yhteisöä. Riippuen 

hänen arvoistaan häntä joko seurataan tai sitten pelätään. Taitojohtajan tavoitteet liittyvät valtaan ja 

vaikuttamiseen. Tunnettu taitojohtaja oli Urho Kekkonen. (Pirnes 2006, 86–87.) 

Toimeenpanijajohtaja on kolmas johtamistyyppi. Hänen ominaisuuksiinsa kuuluvat nopeus, aikaan-

saatavuus. Hän on hyvä hallitsemaan aikaa. Häntä saatetaan pitää kylmänä ja kovana. Hänen arvo-

maailmansa korostaa enemmän tietoa kuin tunnetta. Hyvin usein yritysten ammattijohtajat ovat toi-

meenpanijajohtajia. Tunnettu toimeenpanijajohtaja on Sirkka Hämäläinen. Neljäs johtamistyyppi on 

ymmärtäjäjohtaja. Hänelle tyypillisiä piirteitä ovat empaattisuus, herkkyys ja tunnetaidot. Häneen on 

helppo ottaa yhteyttä, ja hän osaa ratkaista ihmissuhdeongelmia. Arvomaailma kohdistuu enemmän 

yhteisöön kuin yksilöön. Tunnettu ymmärtäjäjohtaja oli Äiti Teresa. (Pirnes 2006, 88.) 

Viides johtamistyyppi on kehittäjäjohtaja, joka mahdollistaa työntekijöilleen kehittymisen, kasvun ja 

itsensä toteuttamisen. Hänelle ominaista on olla innostava ja osallistuva ihmissuhteissa. Tiimijohtajuus 

on hänelle luontaista. Arvomaailma koostuu ymmärtämisestä ja huolenpitämisestä. Hänelle tärkeäm-

pää ovat yhdessäolo ja auttaminen kuin saavutukset. Tunnettuja kehittäjäjohtajia ovat Curt Lindström 

ja Liisa Joronen. Yhteisöjohtaja on kuudes johtajatyyppi. Hänen vahvuuksiaan ovat sosiaalinen herk-

kyys, joustavuus ja muuttumiskyky. Hänellä on taito toimia tiiminä, ja hän on hyvin yhteisymmärrys-

myönteinen. Arvomaailma perustuu liittymiseen enemmän kuin saavutuksiin. Yhteisöllisyys, henkisen 

kasvun voima ja toiminnan vapaus kuvaavat tätä johtamistyyppiä. Tunnettuja yhteisöjohtajia ovat 

Kirsi Paakkanen ja Tarja Halonen. Viimeinen johtamistyyppi on uudistajajohtaja, jonka vahvuuksia 

ovat älyllinen joustavuus, ennakointi ja visiointi. Hänelle on tyypillistä luoda uutta ja kehittää toimin-

taympäristöä. Hänen arvomaailmansa on enemmän saavutuspainotteinen. Hänen katseensa on tule-

vassa. Hän on riskinottaja, uuden kokeilija ja hän osaa soveltaa opittua käytäntöön. Tunnettu uudis-

tajajohtaja on Jorma Ollilla. (Pirnes 2006, 88–89.) 

2.5 Mitä on hyvä/ideaalijohtaminen? 

Hyvän johtamisen yleisnimitys on keskusteleva johtaminen. Yhteiskuntamme demokraattiset arvot 

ovat luoneet keskustelevan johtamisen. Tärkein asia esimiehen ja työntekijän välillä on vuorovaikutus. 

Esimiehen tulee osoittaa, että on kuunnellut työntekijää ja ymmärtänyt hänen asiansa. (Juuti 2010, 

25, 31–32.) Johtajan henkilökohtainen kehitys on edellytys hyvälle johtamiselle. Hyvä johtaja inspiroi, 

innostaa ja saa meidät sitoutumaan. (Valcour 2020.) 
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Mclain ja Pendel (2023) nostavat esiin, että eräässä tutkimuksessa vain 21 % työntekijöistä luotti 

vahvasti yrityksen johtajuuteen. Luottamus ja sen rakentaminen on yksi tärkeimmistä asioista yrityk-

sessä. Gallupista ilmeni kolme piirrettä, joiden avulla johtajat voisivat saada luottamuksen työnteki-

jöihin. Nämä ovat selkeä kommunikointi, luottamus tulevaan ja muutoksen johtaminen ja tukemi-

nen. Tarkkosen (2012, 86) mukaan johtaminen on suurimmaksi osin monipuolista palvelua ja huo-

lenpitoa. Hyvä vuorovaikutus on avain aitoon johtamiseen. Hyvässä johtamisessa kaikki otetaan 

huomioon ja asiat hoidetaan asianmukaisesti. 

Tunteet ovat yhtä tärkeä osa organisaation pääomaa kuin raha, omaisuus, osaaminen ja henkilöstö. 

Tunneilmastolla on suuri merkitys hyvinvointiin ja yrityksen menestykseen. Useassa organisaatiossa 

ajatellaan vielä virheellisesti tunnetaidoista. Tunnetaidot voidaan kokea liian pehmeiksi tai pelleilyksi. 

Voidaan ajatella, etteivät tunteet kuulu työpaikalle tai että työpaikalla ei ole aikaa ruveta niitä opiske-

lemaan. Tunnetaidot ovat äärimmäisen tärkeässä roolissa muun muassa vuorovaikutuksessa. Tunne-

taidot tarkoittavat esimerkiksi sitä, että tunnistat omat tunteesi ja osaat ottaa ne eri tilanteissa huo-

mioon. (Rantanen, Leppänen & Kankaanpää 2020, 24–26.) 

Hyvä johtaja kertoo kaikki tiedot alaisiin salaamatta mitään. Hän ottaa koko tiimin mukaan uusien 

asioiden suunnitteluun. Hyvä johtaja tekee yhteistyötä ja toimii näitä oppeja käyttäen johdonmukai-

sesti. Näin alaiset alkavat tuntea johtajan tavan ajatella. He alkavat itse ottaa vastuuta ja tarjoutuvat 

itse uusiin haasteisiin.  (Maxwell 2016, 294.) Kuvassa 3 on esitetty yhteenveto kappaleen 2.5 nous-

seista asioista, jotka liittyvät ideaalijohtamiseen/hyvää johtamiseen. 

 

 

KUVA 3. Yhteenveto: ideaalijohtaminen/hyvä johtaminen (Honkala 2024, CC BY-NC) 
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3 PYSYVYYSTEKIJÄT 

3.1 Sitouttaminen ja pitovoima 

Sitouttamisella tarkoitetaan sitä, miten saadaan työntekijät pysymään yrityksessä heidän aloitettuaan 

työnsä. Asiaa voidaan katsoa psykologisella tasolla. Tämä voidaan jakaa viiteen tekijään, joista jokai-

nen on tärkeä. Nämä tekijät ovat luottamus johtoon, työn merkityksellisyys, kehittymismahdollisuudet, 

onnistumisien tunnustaminen ja sosiaalinen tuki. (Nederström 2019.) 

Kekkonen (202, 41) on tutkinut opinnäytetyössään työntekijän sitoutumista organisaatioon. Työssä 

hän on tutkinut, miten henkilöstön sitouttaminen muodostuu yrityksissä ja millä keinoin työnantaja 

voisi sitoutumisprosessia edistää. Tuloksissa ilmenee, että suurin asia, mikä vaikuttaa työntekijän työ-

paikkaan sitoutumiseen, on hänen oma motivaationsa. Asiat, jotka lisäävät työntekijän motivaatiota 

työssä, ovat onnistumisen tunteet työssä ja mahdollisuus vaikuttaa työhön ja sen kehittämiseen. Palk-

kauksella ei ollut suurta merkitystä sitouttamiseen ja motivaatioon.  

Suomalaisen työn liiton raportissa Merkityksellisen ja arvokkaan työn indikaattori määritellään merki-

tyksellinen työ niin, että se on tuottavaa, kestävää ja osallistavaa. Keskeinen ajatus työn merkityksel-

lisyydessä on, että panostetaan työntekijöihin, jotta heidän sitoutuneisuutensa yritykseen syvenisi. 

Työntekijän ollessa motivoitunut ja sitoutunut, on työ hänelle myös mielekästä. Tämän myötä yrityk-

sen tuottavuus lisääntyy ja yritys pystyy suurempiin investointeihin, joka näkyy suurempana yhteis-

kunnallisena tuloksena. (Kuva 4). (Lausala 2016, 9.) 

 

 

Kuva 4. Merkityksellisen ja arvokkaan työn indikaattori (mukaillen Lausala 2016, 9) 
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Pitovoimalla tarkoitetaan sitä, millä keinoin työntekijä saadaan pysymään yrityksessä. Pitovoima voi 

olla hyvin erilainen eri yrityksissä. Se voi pitää sisällään työssä viihtymisen, työn ilon tai työn merki-

tyksellisyyden. Se kattaa koko ajatuksen siitä, miten työntekijää kohdellaan yrityksessä ja miten työn-

tekijät pysyvät yrityksen palveluksessa. (Rintamäki 2003.) 

Pitovoimassa tärkeää on saada selville muun muassa, mikä työntekijöitä motivoi, millaisia asioita he 

arvostavat ja mitkä ovat työntekijöiden vahvuuksia. Työntekijät arvostavat itselleen tarpeeksi haasta-

via ja palkitsevia työtehtäviä ja kehittymismahdollisuuksia. Tärkeää on myös työilmapiiri. Hyvä pito-

voima auttaa yritystä vakauteen ja kasvuun. (Rintamäki 2003.) Pitovoima on vielä suhteellisen uusi 

käsite. Tämän vuoksi siitä löytyy vähän tietoa ja lähteitä. 

3.2 Palkitseminen  

Työstä saatu vastine on palkka, jonka työntekijä saa. Palkitseminen voidaan määritellä niin, että se 

sisältää palkan lisäksi taloudelliset etuudet ja aineettomat etuudet. Taloudellisia etuuksia ovat vero-

tettava luontaisedut ja verovapaat edut. Aineetonta palkitsemista ovat muun muassa joustavat työ-

ajat, saatu kiitos ja arvostus, työpaikan sijainti ja kehittymisen mahdollisuus. (Viitala 2021, 105.) 

Jokaisessa työpaikassa työntekijöiden palkitseminen on välttämätöntä. Jokaisen kuuluu saada palkka 

työstään. Palkitsemisen ajatus on saada työntekijä motivoituneeksi ja sitä kautta tehokkaaksi työnte-

kijäksi. Palkitsemista käytetään myös uusien työntekijöiden saamiseksi ja vanhojen työntekijöiden py-

syvyyden vahvistamiseksi. (Nylander & Hakonen 2015, 11.)  

Henkilöstöeduilla tarkoitetaan niitä etuuksia, joita yritys on itse päättänyt tarjota työntekijöilleen. 

Nämä liittyvät terveyttä tukeviin asioihin ja viihtyvyyteen. Esimerkiksi yritys voi auttaa työntekijää 

löytämään asunnon. Työnantajalla on velvollisuus järjestää työntekijöille työterveyshuolto. Yrityksillä 

voi olla työpaikkaruokailumahdollisuus ja loma- ja virkistystoimintaa. Organisaatiot voivat tukea har-

rastustoimintaa esimerkiksi liikuntasetelillä. Nykypäivänä myös yritykset tukevat opiskelua. Organisaa-

tioilla voi olla myös tapana osoittaa huomaavaisuutta työntekijöitä kohtaan heidän tärkeinä päivinään. 

Näitä ovat esimerkiksi eläkkeellä siirtyminen, tutkinnon suorittaminen ja henkilön työsuhteen kesto. 

Muita yrityksen etuuksia voivat olla henkilöstöalennukset ja työsuhdelippu julkisiin kulkuneuvoihin. 

(Kauhanen 2012, 203–209.) 

3.3 Työhyvinvoinnin merkitys 

Työhyvinvointiin kuuluvat Kauhasen (2012, 199–200) mukaan hyvä johtaminen, palkitseminen, 

mahdollisuus kehittää osaamista, vastuullinen liiketoiminta, mahdollisuus sovittaa työ ja perhe-elämä 

keskenään, työajat, tasa-arvo, työkyky, työterveys ja työturvallisuus. Työhyvinvointi on työolojen 

kehittämistä, työn täydentämistä, töiden suunnittelua ja johtamista tavalla, joka on hyväksi sekä 

yksilölle ja organisaatiolle. Isoimmat haasteet liittyvät työyhteisön kulttuuriin, arvoihin ja motiiveihin 

toimia. 

Työhyvinvointia on tutkittu jo yli sata vuotta. Aluksi tutkittiin yksilöä, minkä jälkeen alettiin tutkia 

ympäristön piirteitä ja ryhmän näkökulmaa. Aluksi keskityttiin työsuojeluun, minkä jälkeen tulivat ter-

veys ja työkyky. Tämän jälkeen 1980-luvulla tuli työkyvyn lisäksi osaaminen. 2000-luvulla voidaan 
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puhua laaja-alaisesta työhyvinvoinnista, joka kattaa yksilön ja työpaikan. (Manka & Manka 2023, 94–

95.) 

Työhyvinvoinnissa on otettava huomioon, että työn vaativuuden ja työn hallinnan välillä on tasapaino. 

Stressi koetaan vahvempana, kun tasapaino horjuu. Kun työ on vaatimustasoltaan vaativaa ja kun 

vaativuudenhallinta on hallinnassa, työntekijä on motivoitunut. Työn kuormittavuus ei pelkästään ai-

heuta uupumista työssä, vaan syy on riittämättömyyden tunteessa. (Pyöriä 2012, 11.) 

Tarkkonen (2012, 22) määrittelee työhyvinvoinnin yksilöpsykologisena kokemuksena ja toiminnan 

kohteena ja tavoitteena. Yksilöpsykologinen kokemus työhyvinvoinnissa tarkoittaa sitä, että ihminen 

kokee voimaantumista, arvostusta, mielekkyyttä, elämäniloa, hallinnan tunnetta, terveyttä ja turvalli-

suutta. Toiminnan kohteet ja tavoitteet työhyvinvoinnissa tarkoittavat huolehtimista työntekijöiden 

työturvallisuudesta, työkyvystä, työssä jaksamisesta ja henkisestä hyvinvoinnista.  

Työhyvinvoinnin etiikan näkökulmasta on tärkeää huomioida kaikkien hyvinvointi, löytää totuus siitä, 

mitä yrityksessä tehdään ja mitä siellä tapahtuu ja muistaa kohtuullisuus (Tarkkonen 2012 26–27). 

Turvallisen työympäristön järjestäminen on työnantajan tehtävä. Työantajan on huolehdittava, että 

ergonomia on kunnossa. Jos työpaikalla tapahtuu työpaikkakiusaamista, on siihen työnantajat puu-

tuttava heti. (Surakka 2018, 27.) Johtajalla on oikeus perehdyttämiseen, määriteltyyn asemavaltaan, 

vastuuseen ja täsmennyksiin. Hänellä on myös lakisääteiset oikeudet ja direktio-oikeus/työnjohto-

oikeus. (Tarkkonen 2012, 51–52.) 

Työkykyyn vaikuttavat elintavat, toimintakyky, osaaminen, motivaatio ja työn ja muu elämän yhteen-

sovittaminen. Sitä tulee katsoa aina suhteessa työtehtäviin ja niiden vaatimuksiin. Työkyky on työn ja 

työntekijän voimavarojen tasapainottelua ja yhteensopivuutta. (Työterveyslaitos julkaisuaika tunte-

maton.) Työterveyshuoltolain mukaan työantaja on velvollinen järjestämään työterveyshuollon työn-

tekijöilleen. Lain tarkoitus on ehkäistä työhön liittyviä sairauksia ja tapaturmia ja edistää työn turval-

lisuutta ja terveellisyyttä. Sen tarkoitus on myös edistää työyhteisötoimintaa ja työntekijöiden ter-

veyttä koko työuran aikana. (Työterveyslaki 1383/2001, 1§.) 

3.4 Syitä organisaatiossa pysymiseen 

Holtom, Lei, Reeves ja Darabi (2021) kirjoittavat kahden yrityksen kahden vuoden ajan kestäneen 

tutkimuksen tutkimustuloksista. Tutkimuksiin osallistui 450 työntekijää. Tutkimustuloksista selviää, 

että tärkein asia jäämiseen työpaikalle, on työntekijöiden tunne, että he kuuluvat sinne. Tutkimuk-

sessa käytetään sanaa työhön upottaminen, joka pitää sisällään henkilön yhteyden yrityksen sosiaa-

liseen rakenteeseen. Sosiaalinen rakenne tarkoittaa sitä, kuinka hyvin henkilö sopii yrityksen kulttuu-

riin, millaiset suhteet hänellä on työkavereihin ja millaisia olisivat uhraukset, jotka seuraisivat, jos 

hän lähtisi työpaikasta. 

Työhyvinvointiin, työssä jaksamiseen ja työssä suoriutumiseen vaikuttavaa työmotivaatio. Suuri vai-

kutus työmotivaatioon on myös työyhteisöllä, jonka kanssa vietetään aikaa päivittäin. Työmotivaatio 

on tärkeä osa työn tekemistä ja työtehokkuutta. Kustannuksilla, jotka syntyvät esimerkiksi sairauslo-

mista, työtapaturmista tai työeläkkeestä, on merkitystä organisaation tulokseen. Työmotivaatiolla on 

tärkeä osa yrityksen toimivuuteen, tuottavuuteen ja kustannustehokkuuteen. (MCS 2020.) 
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Work Instituten (2021) säilyttämisraportissa kerrotaan syitä, miksi työntekijä lähtee työpaikasta. Tut-

kittu aika on ollut vuosina 2018–2020. Yleisin syy työntekijän lähtemiseen tämän tutkimuksen mukaan 

on ollut ura. Seuraavaksi yleisimmät syyt ovat olleet terveys ja perhe. Tähän tulokseen on vaikuttanut 

koronapandemia.  

Ilola (2021) on kirjoittanut vaihtuvuuden imagohaitasta. Kirjoituksessa kerrotaan muun muassa esi-

henkilön ja työntekijän välisen suhteen syntymisestä heti työn alussa. Ilola kirjoittaa luottamuksen 

syntymisestä ja tärkeydestä esihenkilön ja työntekijän välille. Luottamuksen tärkeys korostuu myös 

siinä, että jos työntekijällä on halua muuttaa työtään, voitaisiin asiaa ratkaista yhdessä. Ilola kirjoittaa 

myös, että työntekijä pysyy työpaikassa kokiessaan tyytyväisyyttä työhönsä. Kirjoituksessa on lista 

asioista, jotka lisäävät Ilolan mielestä työtyytyväisyyttä. Ne ovat säännöllinen kehuminen ja kiittämi-

nen, työntekijän tavoitteet, säännölliset anonyymit työtyytyväisyyskyselyt, henkilökohtaiset kehitys-

suunnitelmat, mahdollisuus vaikuttaa yrityksen asioihin ja mahdolliset osakkeet. Ilolan ajatus on, että 

yritys voi näistä valita muutaman, joiden kautta se lähtee parantamaan työntekijöidensä sitouttamista. 

Työolotutkimuksen tuloksissa ilmenee, että 29 % palkansaajista oli erittäin tyytyväisiä esimiehenjoh-

tamistapaan. Tämä on ollut vuosien saatossa kasvava trendi. Yksityisellä sektorilla oltiin tyytyväi-

sempiä (30 %) kuin valtiolla (22 %) tai kunnalla (26 %). (Sutela, Pärnänen & Keyriläinen 2019, 

176.) 

3.5 Työntekijäkokemukset ja työnantajan odotukset 

Työntekijäkokemus voidaan määritellä niin, että sen tavoite on rakentaa sellaiset toimintaedellytykset, 

jotka antavat työntekijöille mahdollisimman hyvän mahdollisuuden keskittyä tuottamaan lisäarvoa asi-

akkaille. Tämä lisäarvo sisältää tiedon, tunteen ja toiminnan. Työntekijän tulee tietää yrityksen anta-

mat lupaukset asiakkaille, jotta hän voi täyttää ne. Hänen tulee tietää yrityksen toimintamallit, joilla 

lupaukset voidaan täyttää. Työntekijän tulee olla tunnetasolla sitoutunut organisaatioon, muuten hän 

ei pysty täyttämään asiakkaiden odotuksia. Tärkeää on, että yrityksen ja työntekijän arvot kohtaavat. 

Työntekijän tulee olla innostunut työstään ja asiakkaista ja hänen tulee pystyä luottamaan yritykseen, 

jotta uskaltaa pistää itsensä likoon yrityksen puolesta. (Korkiakoski 2019, 118–119.) 

Työntekijäkokemusta voidaan tarkastella eri näkökulmista. Jacob Morganin ajatus on yksi niistä. Mor-

gan (2017, 59) on jakanut työntekijäkokemuksen kolmeen osaan. Ensimmäinen on fyysinen toimin-

taympäristö. Fyysisellä toimintaympäristöllä hän tarkoittaa sitä paikkaa, jossa työntekijät työskentele-

vät. Työympäristöllä on merkitystä työntekijöille. Työympäristö voi auttaa työntekijöitä tuntemaan 

itsensä luovemmiksi, energisemmiksi ja sitoutuneemmiksi. Huono työympäristö tuottaa negatiivi-

suutta.  

Toinen osa on teknologinen ympäristö, joka sisältää sovellukset, laitteet ja ohjelmistot. Teknologialla 

on tuntuva merkitys organisaatiossa. Sitä käytetään viestinnässä, yhteistyössä ja työn tekemisessä. 

Tämän vuoksi on äärimmäisen tärkeää, että teknologia toimii. Toimimattomana se voi aiheuttaa ne-

gatiivisuutta työilmapiiriin. Organisaation tulee myös varmistaa, että jokaisella työntekijällä on saata-

villa sama teknologia. Vain yhdelle annettu teknologia voi aiheuttaa huonon työntekijäkokemukseen. 

Jotta saadaan luotua onnistunut teknologiaympäristö, on organisaation hyvä keskittyä kolmeen asi-

aan. Nämä ovat 1) saatavuus kaikille, 2) teknologia kuluttajatasolle ja 3) huomioida työntekijöiden 
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tarpeet suhteessa organisaation edellytyksiin. Eri osastojen kuuluisi tehdä yhteistyötä, jotta saataisiin 

kaikkien näkökulmat esiin. (Morgan 2017, 77–79, 82–85.) 

Kolmas työntekijäkokemuksen osa-alue Morganin (2017, 89–90) mukaan on kulttuurinen ympäristö. 

Tällä tarkoitetaan yrityksen tunnelmaa ja toimia, joilla tehdään työilmapiiri. Tätä ympäristöä ei voi 

nähdä, haistaa tai hengittää. Tämän voi vain tuntea. Yrityksen kulttuuri kertoo sen, kuinka työnteki-

jöitä kohdellaan, mitä siellä tehdään, millaista yhteistyötä tehdään ja miten työntekijät toimivat työs-

sään. On tärkeää luoda ja suunnitella organisaation kulttuurista ympäristöä. Hyvän kulttuuriympäris-

tön ominaisuuksia ovat esimerkiksi positiivinen yritysmielikuva, samanarvoisuuden kokeminen, tiimiin 

kuuluminen, oikeudenmukainen kohtelu ja työntekijöiden terveydestä huolehtiminen. Johtajat ovat 

enemmänkin mentoreita kuin pomoja.  

Työsuojeluhallinnon sivuilla kerrotaan, että työntekijällä on huolellisuus- ja lojaliteettivelvoite ja salas-

sapitovelvollisuus. Työntekijältä odotetaan, että hän tekee työnsä huolellisesti ja joustavasti noudat-

taen sääntöjä. Työntekijältä odotetaan, että hän kertoo rikkoutuneista työvälineistä. Työnantaja sopii 

työehdoista työsopimuksessa. (Työsuojelu julkaisuaika tuntematon.) 

Goleman (2012, 26) kertoo, että työnantajien odotuksia työntekijöitään kohtaan on tutkittu. Tutki-

muksissa on selvinnyt, että teknisen osaamisen sijaan työnantajat toivovat, että työntekijät osaisivat 

kommunikoida paremmin. Työantajat toivoivat alaisiltaan sopeutumiskykyä ja taitoa kohdata petty-

myksiä. Tärkeänä työnantajat pitivät työntekijän itsekuria, itsevarmuutta, motivaatiota, ammattiyl-

peyttä ja halua edetä urallaan. Myös työnantajat arvostivat sosiaalisia taitoja, ryhmätyöskentelyä ja 

halua toimia tehokkaasti yrityksen tavoitteiden saavuttamiseksi.  
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 

4.1 Tutkimuksen esittely ja vaiheet 

Opinnäytetyön tavoitteena on selvittää johtajuuden vaikutusta työntekijöiden pysyvyyteen. Aihetta 

tarkastellaan kohdeyrityksen tämän hetken työntekijöiden ajatuksista ideaalijohtamisesta ja kuinka 

ideaalijohtamisen tulokset kohtaavat nykytilan. Tutkimusmenetelmänä on käytetty kvalitatiivista tut-

kimusta. Opinnäytetyössä käytetään sanalle ideaalijohtaminen synonyymia hyvä johtaminen.  

Opinnäytetyön aineisto on kerätty heinä-elokuussa 2023 haastattelemalla, käyttäen teemahaastatte-

lumenetelmää. Aineisto on litteroitu ja analysoitu teemojen ja luokittelun avulla. Opinnäytetyöpro-

sessi on aloitettu jo vuoden 2023 alussa. Tekijä etsi ahkerasti opinnäytetyöhön suostuvaa kohdeyri-

tystä. Valitettavasti tämä prosessi tuotti tulosta vasta huhtikuussa 2023. Opinnäytetyö eteni suunnit-

telun kautta tiedonkeruuseen, jonka jälkeen tehtiin analysointi ja tulkinta. Työlle oli aluksi asetettu 

aikataulu niin, että työ olisi valmis vuoden 2023 loppuun mennessä. Elämä toi omat haasteensa lop-

puvuodesta ja tämän vuoksi opinnäytetyön valmistuminen siirtyi vuoden 2024 alkuun. Kuvassa 5 on 

esitetty opinnäytetyössä toteutuneet vaiheet.  

 

Kuva 5. Opinnäytetyön vaiheet 

 

4.2 Kvalitatiivinen tutkimus 

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa halutaan saada tietää, mistä asiassa on kyse. On tärkeää muistaa, 

ettei laadullinen menetelmä pyri yleistämään. Menetelmässä ei laadita yksityiskohtaisia kysymyksiä. 

Kvalitatiivista menetelmää voidaan käyttää muun muassa silloin, kun halutaan tietää jostain ilmiöstä 

enemmän ja halutaan siitä hyvä kuvaus. (Kananen 2017, 32–33.) 

Kuvassa 6 on kuvattu laadullisen tutkimuksen tutkimusprosessia. Aluksi valitaan aihe, jota aletaan 

tutkimaan. Tämän jälkeen mietitään tutkimusongelma ja valitaan menetelmät, joilla lähdetään il-

miötä tutkimaan. Kun nämä asiat ovat päätetty, aletaan perehtymän teoriaan ja menetelmiin syvem-

min. Tutkimuskohteen valinta, aineistonkeruu ja analysointivaihe voivat toistua useammin, koska 

laadullisessa ei voida määritellä etukäteen sitä, paljonko aineistoa tarvitaan, jotta saadaan vastaus 

tutkimusongelmaan. Lopuksi tutkimusprosessissa on johtopäätösvaihe. (Kananen 2015, 128.) 
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Kuva 6. Kvalitatiivisen tutkimuksen tutkimusprosessi (mukaillen Kananen 2015, 128) 

 

Tutkimusmenetelmäksi valikoitui kvalitatiivinen, koska haluttiin saada mahdollisimman paljon tietoa 

ilmiöstä suoraan niiltä ihmisiltä, joita aihe koskee. Tutkimuksen haastattelumenetelmä oli myös sopiva 

valinta aiheeseen ja opinnäytetyön tekijän omaan ammattitaitoon. Koettiin, että haastatteluilla saa-

daan kerättyä tarvittava aineisto, jolla tullaan saamaan opinnäytetyöstä luotettavin ja totuudenmukai-

sin tulos koskien kohdeyritystä. Opinnäytetyön tekijä on tehnyt omassa työssään valmentavia ohjauk-

sia, joten haastattelututkimus oli sopiva valinta menetelmäksi. 

4.3 Tiedonkeruumenetelmänä haastattelu 

Haastattelu on menetelmänä joustava, joka etenee keskustelunomaisesti kysymysten avulla. On tär-

keää saada kerättyä mahdollisimman paljon tietoa luomalla sellainen vuorovaikutuksellinen ilmapiiri, 

jossa haastateltava pääsee kertomaan tutkittavasta aiheesta. Ennen haastattelun alkua on hyvä pu-

hua jostain muusta ja luoda turvallinen olo haastateltavalle. Luotettavassa ilmapiirissä haastatelta-

valta saadaan kerättyä paljon tietoa aiheesta. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 85; Eskola & Vastamäki 

2007, 25, 31.) 

Teemahaastattelun tarkoitus on saada ymmärrys tutkittavasti asiasta. Teemahaastattelussa on aina 

mukana ihminen, jonka ajatuksia ja toimintaa koetetaan saada esille erilaisten teemojen avulla. Voi-

daan ajatella, että teemat ja mahdolliset tarkentavat kysymykset ovat kuin haavi, jolla napataan asi-

oita. Haastattelussa kysymyksien tuottamat vastaukset herättävät uusia kysymyksiä. (Kananen 2017, 
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90.) Kysymysten järjestys ja laajuus voi vaihdella eri haastatteluissa. Vastauksista koostuu kokonais-

valtainen kuva tutkittavasta aiheesta. (Kananen 2017, 90; Eskola & Vastamäki 2007, 25.) 

Teemahaastattelua voidaan kutsua myös puolistrukturoiduksi haastatteluksi. Teemahaastattelussa 

edetään tiettyjen teemojen mukaisesti. Menetelmä keskittyy haastateltavien tulkintoihin aiheesta ja 

niiden merkityksestä. Nämä merkitykset syntyvät vuorovaikutuksessa haastattelijan ja haastateltavan 

välillä. Puolistrukturointi ilmenee teemahaastattelussa aihepiirien ja teemojen ollessa sama kaikille 

haastateltaville. (Hirsjärvi & Hurme 2000, 47–48.)  

Suostuminen haastatteluun vaatii motivaatiota. Motivaationa voi olla se, että haastateltava saa mah-

dollisuuden kertoa oman mielipiteensä, saa kertoa omista kokemuksistaan tai hänelle on jäänyt hyvä 

kokemus aikaisemmasta tutkimukseen osallistumisesta.  Ensimmäisellä viestillä haastatteluun pyytä-

miseen on suuri merkitys haastattelun onnistumisessa. Hyvä keino voi olla tehdä tämä haastateltavan 

tunteman ihmisen kautta esimerkiksi työntekijän. Haastatteluun voidaan suostua helpommin hyvän 

tyypin kysyessä. (Eskola & Vastamäki 2007, 25–26, 38.)  

Haastattelutilan on hyvä olla rauhallinen, jossa haastateltavan on helppo keskittyä haastatteluun. 

Haastattelutilanne kannattaa luoda sellaiseen ympäristöön, jossa haastateltavalla ei ole epävarma olo. 

Haastateltavan kotona tehty haastattelua on hyvä tila onnistumiseen. (Eskola & Vastamäki 2007, 29.) 

Etävideoyhteys antaa mahdollisuuden siihen, että haastattelun voi tehdä missä tahansa. Tutkijalle 

tallennettu video antaa hyvää materiaalia analysointiin. Etäyhteydessä ollaan kasvotusten ja haastat-

telija voi käydä aineistoa videon avulla läpi myös myöhemmin. (Rankinen 2022.) Haastattelijan on 

myös tulkittava non-verbaalista viestintää. Haastateltava voi sanoa jotain ja tarkoittaa joitain muuta.  

Haastattelijalta vaaditaan taitoa osata lukea sanomattomia sanoja ilman, että lisää itse omiaan. (Ka-

nanen 2014, 71.) 

Haastatteluun liittyy myös riskejä. Nauhurin sammuessa voi haastateltava rentoutua ja kertoa aiem-

min kerrotut aivan erilaisella innolla. Tällöin on hyvä kirjoittaa huomaamattomasti muistiinpanoja. 

(Eskola & Vastamäki 2007, 40.) Aloitteleva tutkija käy yleensä vain yhden haastattelukierroksen, sen 

vuoksi saatu tieto voi jäädä pinnalliseksi. Teemahaastatteluissa usein syntyy lisäymmärrystä aiheesta 

haastattelujen myötä ja näin ollen uusintakierroksilla saadaan syvempää tietoa aiheesta. (Kananen 

2017, 95.)  

Opinnäytetyön haastattelut aloitettiin tekemällä alkukartoituskysely (liite 1), joka lähetettiin yrityksen 

johtajalle. Hän välitti viestin 12 työntekijällä. Työntekijät saivat vapaaehtoisesti itse ilmoittautua joh-

tajalle halunsa opinnäytetyöhön osallistumisesta. Haastatteluun suostui kuusi työntekijää ja johtaja. 

Myöhemmin haastattelujen alkaessa kaksi työntekijää ilmoittivat vielä johtajalle, että voivat tarvitta-

essa osallistua haastatteluun. Yrityksen johtaja oli lähettänyt haastateltavien suostumuksella haasta-

teltavien puhelinnumerot opinnäytetyön tekijälle. Haastateltaviin otettiin yhteyttä puhelimen viestillä 

(liite 2), jossa pyydettiin lähettämään sähköpostiosoite, johon voidaan lähettää lisätietoa haastatte-

lusta ja haastatteluajoista.  

Opinnäytetyön tekijä lähetti haastatteluun osallistuville sähköpostilla infon ja linkin, jossa he pystyivät 

käydä varaamassa itselleen sopivan haastatteluajan (liite 3 ja 4). Haastattelut toteutettiin heinä-
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elokuussa 2023. Jokainen haastateltava varasi ajan linkin kautta ja opinnäytetyön tekijä lähetti Micro-

soft Teams -ohjelman kautta kutsut.  

Opinnäytetyön haastattelurunkoon oli valittu teemat ja niiden alle oli valittu suuntaa antavat apuky-

symykset (kuva 7 ja 8). Teoriassa käsitellään johtamista, johtajuutta, ideaalijohtamista ja pysyvyys-

tekijöitä. Nämä teoriaosuudet loivat viitekehyksen aiheeseen. Teemat syntyivät opinnäytetyön teorian 

pohjalta ajatellen tutkimuskysymyksiä, joihin työssä haluttiin vastauksia. Työntekijöillä ja johtajalla 

olivat kaksi ensimmäistä teemaa samat, mutta muut teemat olivat erilaiset.  

Työntekijöiltä haluttiin saada näkemyksiä ja kokemuksia johtamisesta, ideaalijohtamista ja heidän 

omista näkemyksistään yrityksestä ja sen johtamisen tilasta. Nämä teemat rakennettiin tutkimusky-

symyksien ja teoreettisen viitekehyksen pohjalta. (Kuva 7). 

 

Kuva 7. Tutkimuskysymykset, työntekijöiden haastattelujen teemat ja apukysymykset 

 

Johtajalta haluttiin saada tietoa yleisesti johtamisesta, ideaalijohtamisesta, mutta myös hänen omasta 

johtajuudestaan, yrityksen nykytilasta ja johtajuuden kehittymisestä. Näillä teemoilla pyrittiin saamaan 

mahdollisimman monipuolinen näkemys ideaalijohtamisesta ja yrityksen nykytilasta. Johtajan haas-

tattelun teemat muodostuivat tarkastellen tutkimuskysymyksiä ja teoreettista viitekehystä. Kuvassa 8 

on esitetty tutkimuskysymykset, johtajan haastattelun teemat ja apukysymykset.  
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Kuva 8. Tutkimuskysymykset, johtajan haastattelun teemat ja apukysymykset 

 

Aiheen ollessa laaja, haluttiin haastateltavien pääsevän teemoihin käsiksi paremmin apukysymysten 

avulla. Tällä myös varmistettiin, että haastateltavilla olisi varmempi olo haastattelutilanteessa ja näin 

ollen tuloksetkin olisivat luotettavampia. Teemat ja niihin liittyvät apukysymykset lähetettiin vastaajille 

etukäteen (liite 3 ja 4). Tällä varmistettiin, että jokaisella vastaajalla on tiedossa aiheet ja he voivat 

aloittaa jo aiheeseen tutustumisen ennen haastattelua. 

Haastattelut tehtiin virtuaalisesti Microsoft Teams -ohjelman kautta. Kyseinen tapa valikoitui sen 

vuoksi, että jokaisen haastateltavan oli helpompi sopia ajankohta haastatteluun ja ei tarvittu muuta 

erillistä tilaa haastattelun toteuttamiseen. Haastateltaville annettiin myös mahdollisuus valita kasvo-

tusten käytävä haastattelu, jos haastateltava koki Teams-haastattelun ongelmalliseksi. Kaikki haasta-

teltavat valitsivat Teams-haastattelun. Suurin osa haastateltavista saapui sovittuna aikana haastatte-

luihin. Kaksi haastateltavaa olivat unohtaneet tulla sovittuna aikana, mutta heille löytyi nopeasti uudet 

ajat. Työntekijöiden haastatteluihin oli varattu aikaa 30 minuuttia työntekijöille ja 60 minuuttia johta-

jalle. Työntekijät saivat tehdä haastattelun työaikana ja tämän vuoksi oli sovittu, että työntekijöiden 

haastattelut kestävät noin 30 minuuttia.  

Jokainen haastattelutilanne aloitettiin kevyellä keskustelulla. Tämän jälkeen laitettiin nauhoitus päälle, 

joka kerrottiin jokaiselle haastateltavalle. Aluksi haastateltaville kerrottiin, että nauhoitus litteroidaan 

ja litteroinnit tullaan säilyttämään viisi vuotta mahdollisten opinnäytetyön tekijän omien opiskelujen ja 

tutkimusten varalle. Kerrottiin myös, ettei tietoja tulla luovuttamaan muille taholle. Viiden vuoden 

jälkeen litteroinnit tullaan hävittämään. Opinnäytetyön tekijä tallensi nauhoitteet tiedostoihin ja var-

misti, että jokainen nauhoite toimi.  
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Opinnäytetyön tekijä otti riskit huomioon haastatteluissa. Seitsemästä haastattelusta yksi piti kameran 

kiinni haastattelun ajan, koska hän oli sellaisessa paikassa, jossa kameran auki pitäminen oli vaikeaa. 

Opinnäytetyöntekijä oli varautunut tähän niin, että työssä näkyvällä non-verbaalisella kommunikoin-

nilla ei ole niinkään merkitystä. Ammattitaitoinen valmentaja pystyy havaitsemaan tunnekieltä myös 

puhetavasta ja ilmaisutyylistä. Opinnäytetyön tekijällä oli muistiinpanovälineet vieressä, joihin hän 

kirjoitti tarvittaessa asioita muistiin, jotka tapahtuivat tallennuksen ulkopuolella. Opinnäytetyön tekijä 

huomasi muutaman haastattelun jälkeen, että yksi haastattelukierros voi olla liian vähän. Haastatte-

lujen aikana nousi esille asioita, joista olisi pystynyt jatkamaan uusilla haastattelukierroksilla. Opin-

näytetyön tekijä rajasi kuitenkin työn siihen, että hän saa vastaukset tutkimuskysymyksiin ja halusi, 

ettei työ kasva liian suureksi. Tekijä kysyi johtajalta, saako lähettää sähköpostitse lisäkysymyksiä, jos 

niitä nousee hänelle työn tuloksia avatessa. Johtaja lupautui tähän. Tätä ei kuitenkaan tehty, koska 

haastattelujen tulokset olivat tekijän mielestä tarpeeksi kattavat tätä työtä ajatellen.  

4.4 Haastatteluaineiston analyysi 

Pieni haastateltavin määrä ei kerro siitä, paljonko aineistoa kertyy. Haastatteluissa aineistoa kerä-

tään itse haastattelun lisäksi havaintojen, videoinnin ja dokumenttien avulla. Yleisesti ajatelleen, 

ettei kaikkea materiaalia tarvitse analysoida. Aineisto on hyvä purkaa heti haastattelujen jälkeen, 

näin tiedot ovat hyvin muistissa. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 135.) Haastattelujen puhtaaksi kirjoitta-

mista kutsutaan litteroinniksi. Tutkija itse päättää, kuinka tarkkaan litteroinnin tekee. (Eskola & Vas-

tamäki 2007, 42.)  

Kvalitatiivinen tutkimus voidaan analysoida monella tapaa. Yksi tapa on teksti eli sanallinen muoto. 

Kirjoitettu teksti voi olla tutkimuksen tekijän kuvausta aiheesta, jota hän on tutkinut. Laadullinen 

analyysi sisältää useita eri vaiheita. Aineistokokonaisuus analysoidaan ja aineisto luokitellaan, minkä 

jälkeen synteesissä luodaan kokonaiskuvaa ja näytetään kyseinen ilmiö uudella tavalla. (Hirsjärvi & 

Hurme 2000, 143–144, 169.) Tieto, mitä haastattelussa saadaan, on aina hyvä ajatella analyyttisesti 

tai ehkä jopa kriittisesti (Seuri 2020, 292). 

Kvalitatiivisen aineiston analyysin pääpiirteet ovat: 

• Aineiston analyysi alkaa jo haastattelutilanteessa. 

• Aineiston analyysi tapahtuu lähellä aineistoa. 

• Päättelynä tutkija käyttää aineistolähtöisyyttä tai teoreettisia johtoideoita. 

• Ei ole yhtä ja oikeaa tapaa analysointiin. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 136.) 

Tämän opinnäytetyön haastattelut litteroitiin, jotta aineistosta pystyttiin näkemään oleellisimmat 

asiat koskien tutkimuskysymyksiä. Opinnäytetyön teemahaastatteluista saatu ja litteroitu aineisto 

analysoitiin teoriasidonnaisen sisällönanalyysin keinoin. Litteroinnissa käytettiin apuna aineiston ra-

jausta, jotta aineiston analyysiin tulisi vain tutkimuskysymyksiin vaikuttavat asiat. Haastattelujen yh-

teydessä jo huomattiin, että samoja asioita toistui haastatteluissa. Aineiston analyysi toteutettiin si-

ten, että litteroitu aineisto purettiin Microsoft Wordiin aiemmin valittujen teemojen alle, joita kutsu-

taan tässä työssä myös yläluokiksi. Jokaisen haastattelun litterointi käytiin läpi ja sieltä poimittiin 

yläluokkien alle kaikki olennainen, mitä haastatteluissa nousi esiin. Tämän jälkeen työntekijöiden 

alkuperäisvastauksien olennaiset asiat yhdistettiin samankaltaisten vastausten kanssa ja niistä 
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tiivistettiin kokonaisuudet, joita kutsutaan tässä työssä alaluokiksi. Johtajan vastaukset tiivistettiin ja 

rajattiin pois asiat, jotka olivat merkityksettömiä koskien tutkimuskysymyksiä. Tämän jälkeen analyy-

sin tulokset avattiin tutkimustuloksissa. Tutkimustulosten ja teorian pohjalta muodostettiin johtopää-

tökset. 
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET 

5.1 Työntekijöiden ajatukset johtamisesta, ideaalijohtamisesta ja yrityksen nykytilasta 

Opinnäytetyön tutkimuskysymys: ”Onko johtamisella vaikutusta työntekijöiden pysyvyyteen?” ava-

taan analyysin avuin. Selkeyden vuoksi teemat ovat luokiteltu analyysiyksiköiden mukaisesti.  Ku-

vassa 9 on kuvattu analyysin teemat luokittain, joiden avulla analyysi on tehty. Yläluokkina toimivat 

”johtaminen”, ”ideaalijohtaminen/ hyvä johtaminen”, ”johtamisen nykytila”, sekä ”johtajuuden vaiku-

tus pysyvyyteen”. Työntekijöiden vastauksien perusteella näiden yläluokkien alle muodostuivat ala-

luokat, joiden avulla esitellään tutkimustulokset. Näiden luokkien yhdistävänä kategoriana toimii 

”Työntekijöiden ajatukset johtamisesta, ideaalijohtamisesta ja yrityksen nykytilasta”. Tuloksissa käy-

tetään suoria lainauksia, joiden tarkoitus on havainnollistaa vastauksia. Työntekijöiden vastaukset 

merkitään kirjaimilla A-F. 

 

Kuva 9. Työntekijöiden ajatukset johtamisesta, ideaalijohtamisesta ja yrityksen nykytilasta 

 

5.1.1 Johtaminen 

Ensimmäinen yläluokka oli johtaminen. Apukysymyksenä oli: ”Mitä asioita johtaminen sinulle tarkoit-

taa?” Tällä haluttiin saada tietoa osallistujien tietotaso johtamisesta. Näiden vastauksien jälkeen opin-

näytetyön tekijä pystyi arvioimaan, kuinka paljon haastateltavilla oli tietoa aiheesta ja kuinka syvälle 

hän pystyi kysymyksillä menemään. Johtamisen alle muodostuivat alaluokiksi ”johtamistavat” ja ”joh-

tamisen sisältö”. Seuraavaksi käydään vastauksia läpi syvemmin alaluokkien avulla.  

Johtamistavat. Kaikki vastaajat olivat sitä mieltä, että on olemassa paljon erilaista johtamista. Suurin 

osa vastaajista oli sitä mieltä, että johtaminen on etenkin ohjaamista tai opastusta. Kukaan haastatel-

tavista ei osannut nimetä erilaisia johtamistyyppejä tai johtamistyylejä. Tämä ilmeni sillä, ettei kukaan 

oma-aloitteisesti kertonut kyseisistä asioista. Haastattelijan kysyessä aiheesta, ei kukaan osannut ot-

taa kantaa aiheeseen.  
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On yhtä monta tapaa johtaa kuin on johtajaakin, ei vain yhtä tapaa. 
Erilaisia tapoja johtaa on varmasti, mutta en osaa luetella niitä. 

(Työntekijä A) 
 
 

Johtamisen sisältö. Yleisesti vastaajat olivat mieltä, että johtaminen on organisoimista. Osa vastasi, 

että se on vain työn organisoimista, osa lisäsi siihen myös työntekijöiden organisoinnin. Toisena nousi 

esiin, että johtaminen on vastuunottamista. Eräs vastaajista määritteli johtamisen sujuvan toiminnan 

ohjaamisena, johon kuuluu luottamus. Toinen määritteli johtajan kontaktihenkilöksi, jolta voi kysyä 

asioista. Haastatteluissa nousi esiin myös, että johtaja määrää ohjenuoran ja arveltiin naisjohtajan 

olevan lempeämpi kuin miesjohtajan. 

 

Johtaja osaa organisoida kokonaisuuksia. 

(Työntekijä C) 

 

Yleinen tuntuma ensimmäisen yläluokan kohdalla oli, että aihe oli kaikille tuttu, mutta kun sitä alettiin 

käydä läpi, oli kaikilla vaikea sanoittaa sitä. Johtaminen ja johtajuus oli kaikille tuttua, mutta kukaan 

vastaajista ei osannut kertoa siitä yhtään syvemmin. Usealle vastaajalle tapahtui jäätyminen tätä ky-

syttäessä. Opinnäytetyön tekijän piti osata rentouttaa tunnelmaa ja kysyä aiheesta erilaisin apulisäky-

symyksin ja esimerkein. Jokainen vastaaja sai lopulta vastattua. 

5.1.2 Ideaalijohtaminen 

Toinen yläluokka oli ideaalijohtaminen, josta käytetään opinnäytetyössä myös synonyymia hyvä joh-

taminen sanan selkeyttämisen vuoksi. Apukysymyksenä oli: ”Mitä asioita ideaalijohtaminen tarkoittaa 

sinulle?” Tällä haluttiin saada tietoa työntekijöiden ajatuksista hyvästä johtamisesta. Ideaalijohtami-

sen/hyvän johtamisen alle muodostui vastauksien perusteella alaluokat ”ajatukset ideaalijohtami-

sesta” ja ”ideaalijohtamisen merkitys”. Alla käymme läpi vastauksia näiden alaluokkien avulla.  

Ajatukset ideaalijohtamisesta. Yleisesti tähän kysymykseen kaikki vastasivat paljon enemmän ja laa-

jemmin kuin edelliseen. Jokainen vastaaja oli ollut elämänsä aikana muuallakin töissä kuin kohdeyri-

tyksessä. Heillä oli useampi kokemus eri tavoista, kuinka yritystä johdetaan ja mitkä ovat olleet hyviä 

tai kehitettäviä asioita koskien johtamista.  

Kaikki vastaajat olivat sitä mieltä, että ideaalijohtaminen on avointa: johtajan kanssa pitää pystyä 

keskustelemaan. Toisena asiana nousi, että ideaalijohtamisessa tärkeää on johtajan ja työntekijän 

matala hierarkkinen suhde. Nämä vastaajat kertoivat, että on tärkeää, että johtaja ei ole kaukainen 

vaan lähellä työntekijöitä. Vastauksista nousi myös esille se, että johtajalle pitäisi voida kertoa, jos on 

tehnyt virheitä. 
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Ideaalijohtajalle pystyy kertomaan avoimesti mokatkin. Eikä se johtaminen ole sel-

laista ympäripyöreää, vaan selkeää. Kerrotaan asioista. 

(Työntekijä B) 

 

Hyvä johtaminen on semmoista, että se antaa tilaa. Puututaan myös asioihin, kun on 

siihen tarve.  

(Työntekijä F) 

 

Ideaalijohtamisen merkitys. Tärkeänä pidettiin, että ideaalijohtaja luo hyvän ja positiivisen työilma-

piirin. Useampi vastaaja korosti luottamussuhdetta johtajan ja työntekijän välillä. Heistä kaikista oli 

todella tärkeää, että johtajaan voi luottaa ja johtaja myös luottaa heihin työntekijöinä. Useampi vas-

taaja koki merkitykselliseksi luottamusilmapiirin työpaikalla.  

 

Turvallisuuden tunteen luominen on tärkeää ideaalijohtamisessa. 

(Työntekijä D) 

 

Haastateltavat toivat esille ideaalijohtamisessa palkitsemisen ja huomioimisen, joka koettiin hyvin 

tärkeäksi. Vastauksista nousi esille, että ideaalijohtamiseen kuuluu selkeät työohjeet. Eräs vastaa-

jista kertoi, että kun tietää, mitä pitää tehdä, pystyy hän antamaan itsestään paljon enemmän yri-

tykselle. Vastuksissa korostui myös ajatus, että työnteossa olisi oltava joustavuutta, jotta se olisi hy-

vää johtamista. Haastateltavien yksittäisissä vastauksissa nousivat esiin itsensä kehittämisen mah-

dollisuus, työn merkityksellisyys, työntekijöiden kunnioittaminen ja arvostaminen ja voimavarojen 

tunnistaminen. Nämä asiat koettiin asioiksi, jotka kuuluisivat olla mukana ideaalijohtamisessa.  

Tämän aiheen kohdalla opinnäytetyön tekijän havainto oli, että kysymykseen vastattiin yleisesti laa-

jemmin kuin edelliseen. Tähän kysymykseen suurin osa käytti esimerkkejä omasta työhistoriastaan. 

Jokainen vastaaja pystyi vastamaan ilman avustusta tai apukysymyksiä. Kysymys herätti muutaman 

vastaajan kanssa hyvinkin syvän keskustelun aiheen tiimoilta.  

5.1.3 Johtamisen nykytila 

Kolmas yläluokka oli johtamisen nykytila. Tämän apukysymys oli: ”Kuvaile omin sanoin, millaiseksi 

koet tämänhetkisen johtamisen yrityksessä, jossa työskentelet?” Tällä haettiin pohjatietoa, millaiseksi 

työntekijät kokevat yrityksen johtamisen tilan. Tämän yläluokan alle muodostui alaluokiksi ”Nykytilan 

arviointi” ja ”Kehitysideat”.  

Nykytilan arviointi. Kaikki vastaajat kertoivat, että yritykseen sinä vuonna tullut esihenkilö on ollut 

hyväksi yritykselle. Suurin osa vastaajista koki, että ennen yrityksessä oli ollut paljon sekavampaa ja 

nyt on tapahtunut muutosta parempaan. Vastauksista nousi esille, että johtajan kanssa voi keskustella 
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helposti ja koettiin, että keskustelut ovat avoimia. Haastateltavien vastuksista nousi esille työntekijöi-

den positiivinen huomioiminen, joka koettiin hyvin tärkeäksi. 

 

 

Ja sitten vaikka nyt kun oli juhannus.  

Me jäätiin kaikki pienelle lomalle ja johtaja oli ostanut meille mansikoita. 

Ai että tuommoiset pienet asiat, jotka ovat periaatteessa pieniä johtajalle, ovat niin 

isoja juttuja työntekijöille. Siitä tulee aina niin hyvä mieli. 

(Työntekijä C) 

 

Haastateltavien vastauksista nousi esiin, että yrityksessä on helppo työskennellä. Vastaajat kertoivat, 

että nykyään on helpompi työskennellä kuin ennen. Yksittäisinä vastauksina nykytilasta nousivat joh-

tajan kiva luonne, työaikasuunnittelun joustavuus ja hyvä ja läheinen johtajasuhde. Eräs vastaaja 

nosti positiivisena uudistuksena työajan merkitsemiseen tulleen sovelluksen. 

 

Ennen johtaminen oli sekavampaa, nyt kun toinen ihminen tullut mukaan,  

on asiat selkeämpiä. 

(Työntekijä A) 

 

Kehitysideat. Nykytilan tarkastelussa kaikki vastaajat nostivat itse esiin kehitettäviä asioita. Vastauk-

sista nousi ensimmäisenä esille ruokataukojen paikat työaikatauluissa. Vastaajat kokivat, että ruoka-

taukoja ei ollut joka päivä merkitty aikatauluun ja välillä joutui syömään hyvinkin nopeasti autossa. 

Heistä jokainen koki asian vaikuttavan heidän työtehoonsa ja jaksamiseensa. Toisena asiana nousi 

huono ja puutteellinen perehdyttäminen, joka oli luonut useammalle epävarmuutta työntekoonsa. 

Kolmantena asiana vastauksista nousi johtajan liiallinen kiltteys. Kiltteys tuli esiin siinä, että johtaja 

saattoi luvata työkohteisiin kiltteydessään asioita, joita työntekijöiden oli välillä vaikea pitää. Asia tuli 

myös ilmi niin, että yrittäjä itse tekee myös kenttätyötä ja toimii siellä yrittäjämäisesti antaen kaik-

kensa ja vähän ylimääräistäkin. Työntekijät eivät itse kyenneet aina samaan. Muutamissa vastauksissa 

kehitysideoiksi nousivat koulutuksen puute. Eräs vastaaja koki, että asiat voisivat olla vieläkin selke-

ämpiä, vaikka parannusta oli jo tapahtunut.  

 

Kun ei kerkiä aina syömään kunnolla tai ei ole just silleen sitä järjestettyä, että pitää 

itse vähän miettiä, että missä välissä sitä ehtisi jotakin laittaa suuhun. Se riippuu aina 

niin paljon, että missä työkohteessa on. 

(Työntekijä D) 
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Opinnäytetyön tekijän kokemus tämän aiheen käsittelyssä oli, että muutos paremmasta välittyy kaik-

kien vastauksissa. Vastaajat olivat todella rehellisiä nykytilasta, ja jokaisen vastauksesta huokui se, 

että johtaja on heille jollain tapaa läheinen. Kaikki vastaajat kertoivat hyvin avoimesti ja jopa yksityis-

kohtaisesti yrityksestä ja heidän työpäivistään.  

5.1.4 Johtajuuden vaikutus pysyvyyteen 

Viimeinen yläluokka työntekijöiden haastattelussa oli johtajuuden vaikutus pysyvyyteen. Tällä haluttiin 

saada tietoa, mitä työntekijät ajattelevat asiasta. Apukysymyksenä tässä oli: ”Onko johtamisella vai-

kutusta siihen, että olet edelleen yrityksen palveluksessa?” Yläluokan alle muodostui alaluokiksi ”Joh-

tajuuden vaikutus” ja ”Tulevaisuuden suunnitelmat”. 

Kaikki haastateltavat vastasivat, että johtamisella on vaikutusta työntekijöiden pysyvyydessä. Jokai-

nen vastaaja koki, että tärkein asia yrityksessä pysymiseen on, että sitä johdetaan oikein. Suurin osa 

vastaajista aikoi jatkaa yrityksessä työssä, ainakin osa-aikaisesti. Osa haastateltavista sanoi, että syy 

miksi lähtisi pois olisi oman alan töiden löytyminen. Eräs vastaaja ei ollut vielä varma jatkaako työn 

fyysisyyden vuoksi.  

 

No kyllä mun mielestä johtamisella on tosi suuri merkitys siihen, miksi olen tuolla 
töissä. Ei ole mitään sellaista, että vaihtaisin työpaikkaa työnantajan vuoksi. 

(Työntekijä E) 

 

Siis en rehellisesti tiedä jatkanko, koska toi on aika rankkaa työtä tehdä joka päivä. 

(Työntekijä D) 

 

Opinnäytetyön tekijän tunne oli, että jokainen vastaaja tykkäsi olla kohdeyrityksen palveluksessa. Syyt 

lähteä pois olivat enemmänkin opiskelujen, työn raskauden tai muun muuttuvan elämän vuoksi. Jo-

kainen vastaaja oli hyvin varma siitä, että kohdeyritys on hyvä työpaikka ja siellä työntekijöistä väli-

tetään. 

5.2 Johtajan haastattelutulokset 

Opinnäytetyön toista tutkimuskysymys ”Kohtaavatko työntekijöiden ajatukset ideaalijohtamisesta 

nykytilan johtamisen kanssa?” lähdetään avaamaan ja analysoimaan johtajan vastauksien kautta. 

Johtajan haastattelussa teemarunkona toimi viisi teemaa apukysymyksineen. Teemat olivat ”Johta-

minen”, ”ideaalijohtaminen”, ”Oma johtajuutesi”, ”Johtajuuden vaikutus pysyvyyteen” ja ”Johtajana 

kehittyminen”. Näiden teemojen alle syntyi johtajan vastauksista pohja, jonka avulla voidaan tarkas-

tella yrityksen nykytilan yhdestä näkökulmasta.  
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Johtaminen 

Johtajan ensimmäinen teema oli johtaminen. Siinä apukysymyksenä oli: Mitä asioita johtaminen tar-

koittaa sinulle? Tällä teemalla haettiin johtajan ajatuksia johtamisesta.  

Johtajan vastauksia johtamisesta: 

o Johtaminen on kokonaisuus 

o Laki määrää johtamiselle raamit, joiden puitteissa pitää toimia 

o Johtajan tulee osata elää tilanteen mukaan 

o Johtajan tulee osata kuunnella 

o Johtajan tulee pystyä oppia alaisiltaan 

o Johtaminen on aikatauluttamista 

o Johtaminen on kunnioitusta 

o Johtaminen on raskasta 

o Johtajuuteen kehitytään 

o Johtaja ei ole koskaan valmis johtajuudessa 

o Kaikista ei ole johtajiksi 

o Johtajan tulee pystyä ottamaan vastuuta 

Johtajalle ensimmäinen kysymys tuotti aluksi hieman miettimistä ja epäröintiä. Aiheesta aluksi jutellen 

ja alkukankeuden jälkeen, lähti häneltä ajatuksia johtamiseen todella hyvin. Johtaja kuvaili johtajuutta 

laajasti ja hän käytti myös esimerkkejä kertoessaan omasta näkemyksestään. 

Ideaalijohtaminen 

Toinen teema johtajan haastattelussa oli ideaalijohtaminen. Tässä teemassa apukysymyksenä oli: 

”Mitä asioita ideaalijohtaminen tarkoittaa sinulle?” Tällä haettiin näkökulmaa, miten johtaja näkee 

hyvän johtamisen ja millaisia asioita hän nostaa siitä esiin. 

Johtajan vastauksia ideaalijohtamisesta: 

o Pitkäjänteisyyttä 

o Sinnikkyyttä 

o Uskallusta tehdä itse ratkaisuja 

o Se tuo mielen rauhaa 

o Tasapainoa 

o Avoimuutta 

o Rehellisyyttä 

o Levollisuutta, mutta vauhdissa pysymistä 

o Luottamuksen tunnetta 

o Hyvän palautteen antamista 

o Hyvää kommunikointia 

Tämän teeman kohdalla vastaukset tulivat nopeammin ja syvemmin. Teema oli selkeästi mielenkiin-

toinen ja laittoi myös vastaajan miettimään asiaa, ehkä jopa pintaa syvemmältä. Tähänkin teemaan 
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vastauksissa oli paljon esimerkkejä hänen omasta elämästään niin omista kokemuksista johtamisesta 

kuin muusta elämästä. 

Oma johtajuutesi 

Kolmas teema johtajan haastattelussa oli oma johtajuus. Tässä lähdettiin pohtimaan johtajan omaa 

näkemystä omasta johtamisesta. Tämän teeman tarkoitus oli saada tietoa yrityksen johtamisen ny-

kytilasta. Apukysymyksenä oli: ”Miten kuvailisit itseäsi johtajana?” 

Johtajan vastaukset omasta johtajuudesta: 

o Keskusteleva johtaja 

o Helposti lähestyttävä 

o Molemmin puolinen kunnioitus 

o Työn merkityksellisyyden ja arvostamisen ymmärtäminen 

o Itsevarmuus kasvanut 

o Ikäjohtaminen ja sen merkitystä 

o Yksinyrittäjän velvollisuudet ja vastuut 

o Perehdyttämisen parannus 

o Opin virheistä 

Tämän teeman kohdalla oltiin selkeästi lähellä itsetuntemusta ja omia kipupisteitä. Tähän aiheeseen 

aluksi vastauksia tuli helposti, mutta haastattelun edetessä aihe vaikeutui. Johtaja kävi läpi vaikeitakin 

asioista haastattelun aikana, joka osoitti syvän luottamuksen opinnäytetyön tekijään. Tämän aiheen 

parissa olimme teemoista kauiten. 

Johtajuuden vaikutus pysyvyyteen 

Neljäs teema oli johtajuuden vaikutus pysyvyyteen. Tällä teemalla haluttiin nähdä, mitä johtaja ajat-

telee asiasta. Apukysymys tähän teemaan oli: ”Onko mielestäsi johtajuudella merkitystä työntekijöiden 

pysyvyydessä? Jos pystyt, perustele vastauksesi.” 

Johtajan vastaukset johtajan vaikutus pysyvyyteen: 

o Johtajalla on merkitystä työntekijöiden pysyvyydessä 

o Johtajan persoona vaikuttaa 

o Johtajan arvostus työntekijöitä kohtaan 

o Johtajan tulee olla luottamuksen arvoinen 

Tämä teema tuntui hyvin selkeältä ja vastaukset tulivat nopeasti. Tässä kohtaa opinnäytetyön tekijä 

havaitsi, että vastaaja pohti ja analysoi kovasti omaa johtajuuttaan Johtaja pohti asiaa melko syvälli-

sesti ja hän osasi hyvin tuoda sanallisesti esiin asioita.  

Johtajana kehittyminen 

Viidentenä teemana oli johtajana kehittyminen. Tämän teeman apukysymys oli:” Koetko jonkun tai 

jotkut osa-alueet johtamisessasi tarvitsevan lisäkoulutusta tai tukea? Jos pystyt, perustele 
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vastauksesi.” Tällä teemalla haettiin tietoa siitä, millaiseksi johtaja kokee oman johtajuutensa ja mi-

ten hän kokee kehittymisen.  

Johtajan vastaukset johtajana kehittymiseen: 

o Koskaan ei ole liian valmis johtaja 

o Maailman muuttuessa on itsekin muututtava sen mukana 

o Jollain tapaa rakastan kehittymistä 

o Opiskelen tällä hetkellä johtamista 

Tämän teeman parissa vastaaja vastasi hyvin itsevarmasti ja selkeästi. Vastaajan kokemus oli, että 

kehittyminen on hyväksi ja sitä pitää johtajuudessa tehdä. Hän kehitti jo itseään kouluttautumalla ja 

hänen ajatuksensa olivat hyvin kehittymismyönteiset.  

5.3 Kehitysideat 

Työntekijöiden ideaalijohtamisen vastauksissa nousi esiin asioita, joita ei noussut johtajan vastauk-

sissa. Näitä asioita olivat itsensä kehittämisen mahdollisuus, asioihin puuttuminen heti, kun on sen 

tarve ja työntekijän voimavarojen tunnistaminen. Puolet vastaajista puhuivat ruokatauoista ja niiden 

puutteista. Jokainen heistä puhui, että työn ollessa fyysisesti raskas, ei jaksa kunnolla tehdä työtä, 

jos ruokataukoa ei ole suunnitellusti merkattu työpäivään. He kaikki myös kertoivat, että ruokatauot 

saa pitää, mutta niille ei ole joka päivä merkattu aikaa. Usein he siis söivät lounaan autossa tai se jäi 

kokonaan väliin.  

Puolet vastaajista myös puhuivat perehdyttämisen puutteellisuudesta. He kokivat, etteivät he ole 

saaneet tullessaan yritykseen tarpeeksi kattavaa perehdytystä. Joillakin oli perehdytys jäänyt koko-

naan pois. Eräs vastaajista toivoi myös jatkuvaa kouluttamista työhön, sen muutoksiin ja perusteel-

lista pesuaineiden ja työvälineiden käyttöön opastusta. Puolet vastaajista toivat myös esiin johtajan 

liiallisen kiltteyden. He kokivat, että kiltteys oli hyvä asia, mutta joissain tilanteissa se on kääntynyt 

häntä vastaan.  
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6 LOPPUTARKASTELU 

6.1 Johtopäätökset 

Tässä luvussa esitetään johtopäätökset teemahaastatteluista saatujen tulosten ja teorian avulla saa-

tujen tietojen avulla. Opinnäytetyön tavoitteena oli saada vastaus kahteen tutkimuskysymykseen. 

Tämän työn tutkimuskysymyksinä olivat: ”Onko johtamisella vaikutusta työntekijöiden pysyvyyteen?” 

ja ”Kohtaavatko työntekijöiden ajatukset ideaalijohtamisesta nykytilan johtamisen kanssa?” Toimek-

siantajalla oli myös halua kartoittaa organisaationsa johtamisen vaikutusta työntekijöiden pysyvyy-

teen. 

Opinnäytetyössä kävi ilmi, että jokainen haastatellusta työntekijästä ja johtaja olivat yhtä mieltä 

siitä, että johtamisella on vaikutusta työntekijöiden pysyvyyteen. Toisessa tutkimuskysymyksessä 

pyrittiin selvittämään, kohtaavatko työntekijöiden ajatukset ideaalijohtamisesta yrityksen nykytilaan. 

Työssä käytettiin ideaalille synonyymia hyvä. Yrityksen nykytila saatiin tässä opinnäytetyössä johta-

jan ja työntekijöiden kokemuksien summana. Haastattelujen tulokset osoittivat, että työntekijöiden 

näkemyksissä ideaalijohtamisesta löytyi yhtymäkohtia johtajan näkemyksien kanssa puhuttaessa 

yrityksen nykytilasta. Kuvassa 10 on kuvattu työtekijöiden näkemyksiä ideaalijohtamisesta ja koh-

deyrityksen johtajan näkemys nykytilasta.  

 

Kuva 10. Työntekijöiden näkemyksiä ideaalijohtamisesta ja kohdeyrityksen johtajan näkemys nyky-

tila 

 

Työntekijöiden vastauksista koskien ideaalijohtamista nousivat avoimuus, keskustelevuus, matala 

hierarkia ja läheinen johtajasuhde. Yrityksen nykytilassa nousivat keskusteleva johtamistyyli ja hel-

posti lähestyttävyys. Nämä näkemykset kohtaavat vastauksissa. Juutin (2010, 25, 31–21) mukaan 

hyvän johtamisen nimitys voidaan myös sanoa olevan keskustelevaa johtajuutta. Hänen havaintonsa 

hyvästä johtamisesta liittyvät myös esihenkilön ja työntekijän vuorovaikutukseen.  
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Toinen asia, jossa näkemykset kohtasivat olivat työntekijöiden ja työn huomioiminen ja arvostami-

nen. Palkitsemisen merkitys ja kiitoksen saaminen nousivat esille työntekijöiden vastauksissa. Johta-

jan nykytilassa asia nousi sillä, että yrityksessä pyrittiin molemmin puoliseen kunnioitukseen ja työn-

tekijöiden arvostukseen. Lisäksi nousee työn arvostamisen ymmärtäminen. Hyvässä johtamisessa 

kaikki otetaan huomioon ja asiat hoidetaan hyvin (Tarkkonen 2012, 86). Aineettomasta palkitsemi-

sesta puhuu myös Viitala (2021, 105) kirjoittaessaan erilaisista palkitsemismuodoista. Saatu kiitos ja 

arvostus kuuluvat aineettomaan palkitsemiseen.  

Kolmantena yhtymäkohtana nousee esille työntekijöiden näkemys ideaalijohtamisen selkeistä työoh-

jeista, jotka liittyvät yrityksen johtajan nykytilan näkemykseen siitä, että perehdyttäminen on paran-

tunut. Perehdyttäminen oli ollut puutteellista aiemmin, mutta muutoksiin oli jo kohdeyrityksessä tar-

tuttu muun muassa työntekijöiltä saatujen palautteiden vuoksi. Tämä asia ei vieläkään työntekijöi-

den mielestä ollut täysin kunnossa, mutta asia oli jo mennyt parempaan suuntaan. Näitä havaintoja 

tukevat myös Maxwellin (2016, 294) näkökulma siitä, että suunnittelussa on hyvä ottaa koko tiimi 

mukaan. Yhteistyö on tärkeä osa hyvää johtajuutta. 

Johtajalla oli ajatus siitä, että hän haluaa työntekijöiden ymmärtävän kyseisen työn merkityksellisyy-

den ja arvostuksen kokemuksen. Osa vastaajista mainitsi haastatteluissa työn merkityksellisyydestä 

ja sen tärkeydestä. Nämä havainnot tukevat muun muassa Lausalan (2016, 9) Merkityksellisen työn 

indikaattorin tuomia näkökulmia työn merkityksellisyyden kokemuksen vaikutuksesta sitoutuneisuu-

den syvenemiseen. Mclainin ja Pendelin (2023) tutkimuksessa nousi vahvasti esiin työntekijöiden 

luottamus yrityksen johtoon. Tuloksissa nousi esiin, että työntekijät pitivät luottamussuhdetta tär-

keänä osana ideaalijohtamista. Johtajan näkemys oli, että johtajan tulee olla luottamuksen arvoinen.  

Tärkeä havainto opinnäytetyössä on, että työntekijät ja johtaja puhuivat samoista asioista. Heillä 

löytyi yhteinen suunta siitä, mikä oli hyvää ja mitä tulisi vielä kehittää. Yrityksellä oli halu kehittää 

yritystä ja sen johtamista. Kohdeyritys halusi myös saada tietoa, kuinka sitouttaa työntekijöitä pa-

remmin. Opinnäytetyössä käytetyn teorian ja haastatteluaineiston perusteella voidaan todeta, että 

avoimuudella ja keskustelevuudella on suuri merkitys työntekijän sitouttamisessa. Hyvä ja läheinen 

suhde johtajaan auttaa tuntemaan olon tärkeäksi. Selkeät työohjeet auttavat työntekijää toimimaan 

yrityksen arvojen mukaisesti ja helpottavat epäselvyyksiä. Tämä nousi muutamassa haastattelussa 

enemmän esille kuin toisissa. Useampi työntekijä mainitsi, kuinka heistä on mukavaa, kun heitä 

muistetaan pienillä jutuilla. Kokeminen, että on tärkeä yritykselle, lisää työntekijän pysyvyyttä.  

6.2 Luotettavuus  

Suunnitelmallisuus ja laadun tarkkaileminen kuuluvat luotettavuuden saavuttamiseen. Ihmisiä tut-

kiessa on aina haastavaa saada tutkimustilanteet vakioiksi. Tutkijan tulee tehdä omat ratkaisunsa ja 

perusteltava päätöksensä. (Kananen 2014, 145.) Puhuttaessa tutkimusaineiston luottamuksellisuu-

desta tarkoitetaan niitä sopimuksia ja lupauksia, joita on tehty asianomaisten kesken (Kuula 2011, 

88).  

Laadullisen tutkimustavan edustajat eivät pidä validiuden ja reliaabeliuden käyttämistä uskottavuu-

den arvioinnin kriteerinä. Kuitenkin laadullisessa tutkimuksessa tulee noudattaa tiettyjä sääntöjä. 



        

38 (50) 

 

Tärkein tavoite laadullisessa tutkimuksessa on saada selville mahdollisimman kattava ja syvällinen 

ajatus ilmiöstä, jota tutkitaan. Vuorovaikutus tutkijan, osallistujien ja tutkimusaineiston kanssa on 

ehdottoman tärkeää. Tärkeä asia on, että laadullisessa tutkimuksen laadun arvioimisessa otetaan 

huomioon tutkimusaineiston ja valittujen analyysimenetelmien yhteensopivuus kirjoitetun teorian ja 

saadun aineiston kanssa. (Puusa & Juuti 2020, 193, 195.)  

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa laadunvarmistuskeinot tulisi tehdä jo työprosesseissa. Luotettavuutta 

saadaan varmistettua käyttämällä hyvää ja tarkkaa dokumentointia, jolloin ulkopuolinen pystyy luke-

maan ja seuramaan koko tutkimusprosessia olettaen, että aineisto ja analyysi on tehty oikein. (Ka-

nanen 2008, 127–128.) On tärkeää, että opinnäytetyön tulokset ovat luotettavia. Opinnäytetyön te-

kijän tulee varmistaa, että saadut johtopäätökset ovat totuudenmukaisia. Luotettavuus saavutetaan 

hyvällä suunnitelmallisuudella ja asioihin tutustumisella, jotka liittyvät laadun valvontaan. Ihmistie-

teiden tutkimustilanteet ovat haastavia, koska niitä on vaikea vakioida. (Kananen 2014, 145.)  

Koko opinnäytetyöprosessin ajan opinnäytetyön tekijä on pyrkinyt siihen, että opinnäytetyöprosessi 

kuvataan ja kerrotaan mahdollisimman tarkasti ja totuudenmukaisesti. Tekijä on kuvannut tutkimuk-

sen vaiheet ja osoittanut tällä työn luotettavuutta. Tekijä on kertonut jo johdannossa omasta kiin-

nostuksestaan ja motivaatiostaan aihetta kohtaan. Opinnäytetyön tekijä on miettinyt omaa rooliaan 

haastattelutilanteissa ja omia ennakkoajatuksiaan aiheesta. Väistämättä tekijä on tuonut haastatte-

lutilanteisiin mukaan myös oman asenteensa aihetta kohtaan, mutta tekijä uskoo, että hänen am-

mattitaitonsa valmentajana on vähentänyt johdateltavuutta haastattelutilanteissa. Opinnäytetyön 

tekijä kokee, että pystyi olemaan hyvin neutraali jokaisen haastateltavan kanssa, vaikka varmasti 

hänen oma mielenkiintonsa aihetta kohtaan nousi myös esille. 

Voidaan päätellä, että tässä opinnäytetyössä tulokset ovat luotettavia. Haastattelut suunniteltiin hy-

vin ja haastateltaville luvattiin, ettei heidän vastauksensa päädy yksilönä kenenkään tietoon. Opin-

näytetyön tekijä yllättyi siitä, kuinka paljon haastateltavat kertoivat asioista. Jokainen haastateltava 

pystyi kertomaan yrityksen nykytilasta myös kehitettäviä asioita. Opinnäytetyön tekijä ei haastatte-

luissa johdatellut haastateltavia, vaan kävi teemoja läpi hyvin laaja-alaisesti ja antoi mahdollisuuden 

uusien teemojen synnylle. 

Tässä työssä on otettu huomioon heti alusta pitäen, että valitut menetelmät sopivat hyvin teo-

riasidonnaiseen tarkastelutapaan sekä aineiston käsittelyyn. Työssä on kerätty aineistoa kattavasti ja 

tutkittavasta ilmiöstä on kerrottu erilaisista näkökulmista teoriaosuudessa. Haastattelutilanteiden 

vuorovaikutus oli helppoa ja luontaista. Haastattelujen tuloksia pystyi myös vertaamaan työssä käy-

tetyn teorian viitekehykseen.  

Työssä on luvattu, ettei kohdeyrityksen nimi tule esiin työssä. Haastatteluissa on luvattu haastatelta-

ville, ettei heidän henkilöllisyyttään tulla kertomaan työssä. Yrityksen johtaja tietää, ketkä työntekijät 

ovat olleet mukana haastatteluissa, koska hän itse kysyi työntekijöiltään halukkuutta lähteä mukaan 

työhön. Haastateltavat ovat suostuneet vapaaehtoisesti mukaan opinnäytetyöhön. Opinnäytetyön 

tekijä on luvannut, ettei yksittäisissä vastauksissa tule selviämään, kuka on vastannut mitäkin. Tämä 

lupaus toteutuu työssä. Luotettavuudessa tulee kuitenkin ottaa huomioon se seikka, että haastatel-

tavat tietävät johtajan tietävän heidän osallisuudestaan opinnäytetyöhön.  
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Tietoperustassa käytettiin vain 2000-luvulla kirjoitettuja lähdemateriaaleja. Lähdemateriaalit pyrittiin 

aina etsimään uusimman mukaan. Työssä on käytetty mahdollisimman vähän julkaisuaika tuntema-

ton -lähteitä. Blogien ja toisen käden tietojen käyttöä pyrittiin välttämään, mutta osa aiheista olivat 

sen verran uusia, ettei muuta tietoa aiheista löytynyt. Näitä tietoja tulee tarkastella kriittisesti, ja ne 

eivät voi olla pääperusta aiheen tiedolla. Niiden tarkoitus on tukea aihetta.  

Opinnäytetyön tekijällä oli kokemusta valmennuksien pitämisestä ja ihmisten kanssa vuorovaikutuk-

sessa olemisesta vuosien ajalta. Tämä lisäsi luotettavuutta opinnäytetyölle. Opinnäytetyön otanta oli 

pieni. Laadullisen tutkimuksen tavoin ei tuloksia ole tarkoitus yleistää, vaan niitä tarkastellaan aihee-

seen liittyvien tulkintojen kautta. Tulokset ovat hyödyllisiä kohdeyrityksen kehittymiselle. 

6.3 Eettisyys 

Voidaan sanoa, että lähtökohta koko tutkimusprosessille on tutkijan ymmärrys etiikasta ja moraa-

lista. Eettisyys tulee huomioida jokaisessa tutkimuksen vaiheessa, koska sillä on vaikutusta laatuun. 

On tärkeää toimia eettisten periaatteiden mukaisesti kaikkia osapuolia kunnioittaen. Tutkija on vas-

tuussa siitä, että koko tutkimuksen ajan kaikki ratkaisut ovat eettisesti ja moraalisesti oikein. (Kuula 

2006, 21–26.) 

Suomessa käytetään TENKin tekemiä ohjeita hyvästä tieteellisestä käytännöstä. Perustuslaki kertoo 

tieteen vapaudesta ja sen vastuullisuudesta. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan yleisissä eettisissä 

ohjeissa sanotaan, että Suomessa jokaisella tutkijalla on ohjenuorana yleiset eettiset periaatteet. 

Näihin sisältyy tutkimukseen osallistuvan ihmisarvon ja itsemääräämisoikeuden kunnioitus, aineelli-

sen ja aineettoman kulttuuriperinnön kunnioittaminen ja luonnon monimuotoisuuden arvostaminen. 

Lisäksi tutkimus tulee tehdä niin, ettei tutkimukseen osallistuville aiheudu riskejä, vahinkoja tai hait-

toja. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7.) 

Tutkimukseen osallistuvalla on oikeus tiettyihin asioihin. Näitä ovat osallistumisen vapaaehtoisuus, 

tutkimuksesta milloin tahansa kieltäytyminen ilman seuraamuksia, tutkimukseen osallistumisen pe-

ruuttaminen ja tiedon saaminen kaikista asioista, jotka liittyvät tutkimukseen. Myös realistinen kerto-

minen tutkimuksen tavoitteista tulee kertoa ymmärrettävästi. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 

2019, 8.) 

Tutkimusaineiston julkaisemisessa on otettava huomioon tutkimukseen osallistuvien yksityisyyden 

suojaaminen ja mahdolliset tekijäoikeudet. Tutkimukseen osallistuvalle ei voida luvata täyttä tunnis-

tamattomuutta, jos sitä ei pystytä toteuttamaan. Myöskään tutkittavien tietoja ei julkaista niin, että 

tutkittava voitaisiin tunnistaa niiden avulla. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 11–12.) 

Tutkimuksen eettinen kestävyys tarkoittaa sitä, että tutkijan tulee olla sitoutunut tutkimukseen. 

Tässä tulee ottaa huomioon laadukas tutkimussuunnitelma, kattavat tutkimuskysymykset ja tarkka 

raportointi. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 149–151.)  

Opinnäytetyössä käytetään ammattikorkeakoulun opinnäytetöiden eettisiä suosituksia. Opinnäyte-

työn alkuvaiheessa solmitaan kaikki tarvittavat sopimukset, mikä varmistaa laadukkaan prosessin ja 

ohjauksen. (Arene 2020.) Näitä ohjeita pidetään tässä työssä pohjana tarkastellessa eettisyyttä. 
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Opinnäytetyön tekijä on suoriutunut kiitettävästi eettisessä kestävyydessä. Tekijä on ollut äärimmäi-

sen sitoutunut työhön koko ajan, ja hän on tehnyt suunnitelman, tutkimuskysymykset ja raportoin-

nin huolellisesti ja tarkasti. Edellä mainitut asiat on otettu huomioon opinnäytetyössä, ja ne toteutu-

vat eettisyyden ilmentämiseksi. 

6.4 Pohdinta 

Tuotoksen arviointi. Työ pohjautui tarkastelemaan johtajuutta ja sen vaikutusta työntekijöiden pysy-

vyyteen. Tavoitteisiin päästiin hyvin, sillä teemahaastattelujen avulla saatiin hyvin tietoa työntekijöi-

den kokemuksista ideaalijohtamisesta ja kohdeyrityksen nykytilasta. Lisäksi johtajan teemahaastat-

telun tulokset olivat varsin kattavat kertomaan yrityksen nykytilasta. Tuloksissa löydettiin yhtymä-

kohtia ideaalijohtamisen ja kohdeyrityksen nykytilan välillä. Avoimuus ja keskustelevuus johtajan ja 

alaisten välillä on äärimmäisen tärkeää luodessa hyvää johtajuutta. Työntekijät arvostavat, että 

heitä kuunnellaan ja arvostetaan. Pienilläkin huomion osoituksilla voi johtaja saada, työntekijän si-

toutumaan paremmin yritykseen. Luottamuksellisella vuorovaikutussuhteella johtaja luo alaisiinsa 

hyvää ja pitkäaikaista sitoutuneisuutta.  

Haasteena opinnäytetyössä oli johtamisen ja johtajuuden rajaaminen. Aiheena johtaminen ja johta-

juus on laaja aihe ja sitä voidaan tarkastella hyvin monenlaisista näkökulmista. Työhön valikoituneet 

tietoperustat tukivat aihetta ja antoivat tutkimuskysymyksille ja haastattelurungolle pohjan. Sitoutta-

minen ja pitovoima ovat uudempia termejä ja niiden määrityksissä joutui vielä käyttämään aineistoa, 

jota pitää tarkastella kriittisesti. Teoriasidonnainen lähestymistapa antoi hyvän mahdollisuuden ottaa 

mukaan erilaisia näkökulmia, eikä vain yhtä mallia.  

Tulosten jatkokäsittelyssä tulee huomioida, että tulokset ovat hyvin pienen otoksen näkemyksiä. Nii-

den avulla ei voida päätellä muiden saman alan organisaatioiden kanssa yleistyksiä. Niiden avulla 

voidaan kuitenkin tehdä jatkotutkimuksia. Jatkotutkimuksissa voitaisiin tarkastella enemmän yrityk-

sen näkökulmasta keinoja, joita yritys käyttää sitouttamiseen. Mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe 

olisi myös tutkia laajemmin koko toimialan työntekijöiden sitouttamisen keinoja. 

Oman työskentelyn arviointi. Olen tehnyt useampia lopputöitä, eikä opinnäytetyön tekeminen ollut 

itselle ensimmäinen kerta. Jokaisessa oppilaitoksessa on omat ohjeensa ja sen myötä työskentely 

vaati uusien ohjeiden sisäistämistä. Opinnäytetyön aiheen valitseminen sujui vaivattomasti ja se mo-

tivoi työskentelemään ahkerasti. Työskentelyni oli koko työn ajan vahvaa ja eteenpäin menevää. 

Oma ammattitaito uuden oppimiseen ja oman tekemisen haastamiseen ovat korkeat. Pyrin koko työ-

prosessin ajan siihen, että työ oli mahdollisimman luotettava ja selkeä.  

Jälkikäteen katsottuna olisin voinut pyytää heti alusta konkreettisia neuvoja työn rajaamiseen, koska 

tein paljon taustatyötä, joka lopulta ei koskaan päätynyt työhön. Olisin voinut myös aikatauluttaa 

työtä konkreettisemmin ja tarkemmin. Toisaalta elämän tuomat haasteet vuoden 2023 lopussa eivät 

olisi näkyneet suunnittelussa, koska sellaisia ei pysty ennakoimaan. Onneksi olin antanut opinnäyte-

työlle aikaa, eikä minulla ole ollut kertaakaan kiire sen kanssa.  

Oma ammatillisuuden kasvu. Aiheen ollessa itselle mielenkiintoinen, oli työn tekemiseen motivaatio 

korkealla. Itselleni uuden oppimiseen toimii parhaiten hyvä motivointi ja itsensä haastaminen. Näitä 

asioita sain kokea työn aikana.  Oma kokemukseni johtajuudesta kasvoi koko työn ajan ja se antoi 
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minulle uusia eväitä tulevaisuuteen. Oma ammatillisuuteni kasvoi hurjasti työn myötä, koska jouduin 

haastamaan itseäni. Olen aina ollut hyvä suunnittelemaan ja nopea tekemään. Työn aikana huoma-

sin, että voin vielä kehittää suunnitelmallisuuttani ja kohdentaa sitä enemmän. Nopeatempoisuuden 

tasapainottaminen pitkäjänteisyydellä, kasvatti minua ammatillisesti. Voin rehellisesti sanoa, että 

kärsivällisyyttäni on koeteltu, mutta se on vienyt minua eteenpäin. Oli hieno huomata, että pystyn 

myös muuttamaan suunnitelmaa ja jopa luopumaan jo suunnitellusta. Olen kehittynyt valtavasti tut-

kijana, ihmisenä ja johtajana.  

Opinnäytetyön tekeminen ei aina ollut hauskaa ja kivaa. Välillä tuntui, etten pääse eteenpäin yhtään, 

ja totuuden nimissä voin sanoa, että välillä hyvä motivaationi oli hukassa. Tunnistin kuitenkin nämä 

asiat ja osasin antaa työlle aikaa. Tämä oli yksi prosessi elämässäni, joka opetti minua ammatillisesti 

taas eteenpäin kohti uusia tavoitteita.  

 

Kiitos kaikille, jotka autoitte minua selviämään tämän prosessin läpi. 

-Tiina 
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LIITE 1: ALKUKARTOITUS VIESTI  

 

11.6.2023 
 

Hei, 

Opiskelen Savonia amk:ssa hyvinvoinnin liiketoimintaa. Teen X (yrityksen nimi poistettu) opinnäyte-

työni, jonka aihe on johtamisen vaikutus työntekijöiden pysyvyydessä kiinteistöjen siivousalalla. 

Tutkimus tulee anonyymina, joten julkaistussa työssä ei tule ilmi, mikä yritys on kyseessä. 

Te työntekijät olette tärkeä osa onnistunutta tutkimustani. Teen tutkimuksen laadullisena ja tarvitsisin 

6–8 työntekijää yksilöhaastatteluun. Haastattelut käydään teamsilla heinä-elokuun aikana ja kesto 

max. 30min. Haastattelut ovat keskustelun omaista ja rentoa. Haastattelun kysymykset liittyvät suu-

rimmaksi osaksi ideaalijohtamiseen eli mikä sinusta on hyvää johtamista. Mitään ei tarvitse opetella 

ennen haastattelua, vastaukset syntyvät sinun ajatuksistasi. Aina voit jättää vastaamatta, jos yhtään 

tuntuu siltä. 

Toivon, että mahdollisimman moni osallistuisi. Näin yritys saa mahdollisimman paljon kehitysideoita 

ja parannettua mahdollisesti työntekijöiden pysyvyyttä.  

 

Ilmoita X:llä, jos olet kiinnostunut lähtemään mukaan. X lähettää minulle osallistujien sähköpostit ja 

ilmoittelen heille sitten lisätietoja. 

 

Iso kiitos. 

 

Ja lisätietoa voi kysyä minulta suoraan  

 

T: Tiina Honkala 

tiina.honkala@gmail.com 
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LIITE 2: VIESTIPYYNTÖ 

 

30.6.2023 
 

Hei, 

 

Aivan mahtavaa, että olet suostunut opinnäytetyöni haastatteluun. 

Sain numerosi xxxx (yrittäjän nimi).  

Lähettäisitkö minulle sähköpostiosoitteesi, niin voin lähettää infoa haastattelusta. Lähetän myös säh-

köpostilla listan haastatteluajoista, joista voit valita itsellesi sopivan. Haastattelu tehdään Teamsin 

välityksellä.  

Jos Teams ei ole tuttu tai et halua käyttää kyseistä muotoa, niin haastattelu voidaan tehdä myös 

kasvotusten. Ilmoita, jos et halua käyttää Teamsia.  

Haastattelun kesto n. 30min. xxxx(yrittäjän nimi) on luvannut, että saat käyttää työaikaa haastattelun 

tekemiseen.  

 

Terkuin, Tiina 

tiina.honkala@gmail.com 
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LIITE 3: INFO JA LINKKI AJANVARAUKSEEN, JOHTAJA 

 

Hei, 

Iso kiitos, kun olet suostunut osallistumaan opinnäytetyöhöni. Opinnäytetyöni aihe on Johtamisen 

vaikutus työntekijöiden pysyvyyteen kiinteistöjen siivousalalla. Tutkimuksen kirjoitan niin, että yrityk-
sesi on anonyymi. Sinun vastauksesi ei tule mihinkään nimelläsi. Toivon hyvin rehellistä ja avointa 
keskustelua haastattelussa.  

Työ tehdään laadullisena tutkimuksena ja teemahaastattelumenetelmän avulla. Haastattelun teemat 

apukysymyksineen on alla, jotta voit jo hieman laittaa omaa ajatustyötä käyntiin aiheen osalta en-
nen haastattelua. Sinun ei tarvitse opetella mitään uutta ennen haastattelua. Olemalla rehellinen ja 

avoin saadaan tutkimustuloksista mahdollisimman totuudenmukaiset. Teemahaastattelussa on luon-
taista edetä keskustelemalla. Kysyn tarkentavia kysymyksiä tarpeen mukaan. Haastattelu toteute-

taan Teamsin avulla. Nauhoitan haastattelun litterointia varten. Kerron milloin tallennus alkaa ja mil-
loin päättyy. Haastattelu kestää n.45min.  

 

Johtajan teemat ja tarkentavat kysymykset 

 
1) Johtaminen 

    Mitä asioita johtaminen tarkoittaa sinulle? 
 

2) Ideaalijohtaminen 

    Mitä asioita ideaali johtaminen tarkoittaa sinulle? 
 

3) Oma johtajuutesi 
Miten kuvailisit itseäsi johtajana? 

 
4) Johtajuuden vaikutus pysyvyyteen 

Onko mielestäsi johtajuudella merkitystä työntekijöiden pysyvyydessä? Jos pystyt, perustele vas-

tauksesi. 
 

5) Johtajana kehittyminen 
Koetko jonkun tai jotkut osa-alueet johtamisessasi tarvitsevan lisäkoulutusta tai tukea? Jos pys-

tyt, perustele vastauksesi. 

 
*Tässä tutkimuksessa puhuttaessa ideaali johtamisesta, käytetään siitä myös synonyymia hyvä 

johtaminen. 
 

 

Kiitos jo etukäteen. 

Yst.terv. 

Tiina Honkala 

Wellness-tradenomi opiskelija 

Savonian ammattikorkeakoulu 

tiina.honkala@gmail.com 

044 5265168 
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LIITE 4: INFO JA LINKKI AJANVARAUKSEEN, TYÖNTEKIJÄT 

 

Hei, 

Iso kiitos, kun olet suostunut osallistumaan opinnäytetyöhöni. Opinnäytetyöni aihe on Johtamisen 

vaikutus työntekijöiden pysyvyyteen kiinteistöjen siivousalalla. Yritys, jossa työskentelet, on suostu-
nut olemaan mukana tutkimuksessani. Tutkimuksen kirjoitan niin, että yritys on anonyymi. Sinun 

vastauksesi ei tule mihinkään nimelläsi. Minä olen ainoa, joka tulee tietämään, mitä vastasit. Minä 

en tule kertomaan työssäni mitään sellaista, joka paljastaisi mitä juuri sinä olet vastannut. Enkä 
myöskään kerro yritykselle mitään muuta tietoa haastatteluista, kuin sen mitä tulee tutkimukseen. 
Näin ollen toivon hyvin rehellistä ja avointa keskustelua haastattelussa. 

Työ tehdään laadullisena tutkimuksena ja teemahaastattelumenetelmän avulla. Haastattelun teemat 

apukysymyksineen on alla, jotta voit jo hieman laittaa omaa ajatustyötä käyntiin aiheen osalta en-
nen haastattelua. Sinun ei tarvitse opetella mitään uutta ennen haastattelua. Olemalla rehellinen ja 

avoin saadaan tutkimustuloksista mahdollisimman totuudenmukaiset. Teemahaastattelussa on luon-
taista edetä keskustelemalla. Kysyn tarkentavia kysymyksiä tarpeen mukaan ja jokaisen haastatelta-

van haastattelu voi olla erilainen, mutta teemat ovat kaikille samat. Haastattelu toteutetaan Teamsin 
avulla. Nauhoitan haastattelun litterointia varten. Kerron milloin tallennus alkaa ja milloin päättyy. 

Haastattelu kestää n.30min. Jos et halua haastattelua Teamsilla, ole yhteydessä, niin sovitaan kas-
vokkain pidettävä haastattelu. 

 

Haastattelun teemat ja apukysymykset 

1) Johtaminen 

Mitä asioita johtaminen tarkoittaa sinulle? 

2) Ideaalijohtaminen 

Mitä asioita ideaalijohtaminen tarkoittaa sinulle? 

3) Johtamisen nykytila 

Kuvaile omin sanoin, millaiseksi koet tämänhetkisen johtamisen yrityksessä, jossa työskentelet? 

4) Johtajuuden vaikutus pysyvyyteen 

Onko johtamisella vaikutusta siihen, että olet edelleen yrityksen palveluksessa? 

*Tässä tutkimuksessa puhuttaessa ideaali johtamisesta, käytetään siitä myös synonyymia hyvä 

johtaminen. 

 

Linkistä löydät taulukon, johon olen kirjoittanut haastatteluaikoja. Käy laittamassa x sen ajan koh-

taan, joka sinulle sopii. Lähetän sinulle tämän jälkeen Teams-kutsun, jonka kautta pääset sovittuna 
aikana osallistumaan haastatteluun. Älä muuta muiden vastauksia. Jos taulukon mikään aika ei käy, 
ole minuun yhteydessä, niin etsitään sopiva aika. 

 

Kiitos jo etukäteen. 

Yst.terv. 

Tiina Honkala 

Wellness-tradenomi opiskelija 

Savonian ammattikorkeakoulu 

tiina.honkala@gmail.com 

044 5265168 
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LIITE 5: TEEMAHAASTAATELUN RUNKO 

 

Työntekijöiden teemat ja tarkentavat kysymykset 

1) Johtaminen 

Mitä asioita johtaminen tarkoittaa sinulle? 

 

2) Ideaalijohtaminen 

Mitä asioita ideaalijohtaminen tarkoittaa sinulle? 

 

3) Johtamisen nykytila 

Kuvaile omin sanoin, millaiseksi koet tämänhetkisen johtamisen yrityksessä, jossa työskentelet? 

 

4) Johtajuuden vaikutus pysyvyyteen 

Onko johtamisella vaikutusta siihen, että olet edelleen yrityksen palveluksessa?  

 

Johtajan teemat ja tarkentavat kysymykset 

1) Johtaminen 

    Mitä asioita johtaminen tarkoittaa sinulle? 

2) Ideaalijohtaminen 

    Mitä asioita ideaalijohtaminen tarkoittaa sinulle? 

3) Oma johtajuutesi 

Miten kuvailisit itseäsi johtajana? 

 

4) Johtajuuden vaikutus pysyvyyteen 

Onko mielestäsi johtajuudella merkitystä työntekijöiden pysyvyydessä? Jos pystyt, perustele vas-

tauksesi. 

 

5) Johtajana kehittyminen 

Koetko jonkun tai jotkut osa-alueet johtamisessasi tarvitsevan lisäkoulutusta tai tukea? Jos pys-

tyt, perustele vastauksesi. 
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