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THVISTELMA

Tama opinnaytetyo tarkastelee henkildstén johtamista hotellin arjessa. Tyon
toimeksiantajina toimivat Scandic Julia ja Plaza Turku. Tutkimuksen tavoitteena
on nostaa esille henkiloston johtamisessa esiin tulevia menestystekijoita ja
ongelmakonhtia.

Tyon teoriaosuudessa keskitytaan hotelliin toimintaymparistonad, mita
johtajuuteen kuuluu, ja mit& on henkilostdvoimavarojen johtaminen. Avaan
johtajuuteen liittyvié késitteitd, kuten esimiehen tehtavat ja roolit, yrityskulttuuri
ja johtajan ihmiskasitys. Tarkastelen myos ketjun vaikutuksia johtamiseen.

Tyossa kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa.
Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin teemahaastattelua. Haastattelut toteutettiin
tammikuussa 2013. Tutkimukseen haastateltiin neljaa esimiesta Scandic Plazasta
ja Juliasta.

Tutkimustuloksista selvisi, etta jokaisella esimiehella on omat vastuualueensa ja
tyotehtdvansa. Erityisesti he pitivat esimiestyostadan, koska siind saa vastuuta.
Yllattavaa oli, ettd Scandic-ketjun ei koettu vaikuttavan kovinkaan paljon
johtamiseen. Tutkimuksessa selvisi, ettd vuoden 2013 painopiste tulee olemaan
johtaminen. Haasteita ja ongelmia esimiesty6ssa koettiin melko paljon, vaikka
tyotd pidettiin todella antoisana. Etenkin ajan jakaminen henkiloston kesken
koettiin suureksi haasteeksi. Haasteista huolimatta jokainen haastateltava nautti
ty6stéén ja oli erittdin tyytyvéinen tyohonsa.
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ABSTRACT

This thesis studies human resource management for a hotel business. The clients
of this thesis are Scandic Julia and Plaza. The aim of this study is to highlight
success factors and problems that come up in human resource management.

The theory section focuses a hotel as a working environment, what belongs to
leadership, and what is human resource management. | explore the key concepts
of leadership, such as functions and roles of the manager, corporate culture and
human conception of a manager. | also study the effects of a hotel chain for a
leadership.

The study used a qualitative research method. Information was collected through
theme interviews. The interviews were conducted in January 2013. Interviews
included four managers in Scandic Julia and Plaza.

The results showed that every manager have their own area of responsibility and
work assignments. Especially they liked their work because they can take
responsibility. It was surprising that they didn’t feel Scandic chain to affect much
leadership. It was found that the year 2013 focus will be on leadership. The
challenges and problems of managerial work were felt quite a lot even though the job
was felt really rewarding. In particular, allocation of staff time was considered a
major challenge. Despite the challenges each interviewee enjoyed his job and was
very satisfied with his work.

Key words: a hotel, leadership, human resource management
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1 JOHDANTO

Teen opinnéytetyoni henkiloston johtamisesta hotellin arjessa Turun Scandic
Julialle ja Plazalle. Aihe kiinnostaa minua, koska johtaminen on kaiken perusta
hyvan tydympaériston luomisessa ja toimimisessa. Johtaminen vaikuttaa omalta
osaltaan siihen, miten tydntekijat hoitavat tyonsa, jaksavat siiné ja kuinka
motivoituneita he ovat. Hyvalla johtamisella on mydos suuri vaikutus henkilgston

tyéhyvinvointiin.

Henkildston johtaminen on tullut koko ajan tdrkedammaksi yrityksissa, koska
henkildsto on yrityksen térkein resurssi. Henkildston osaaminen ja motivaatio
muodostavat organisaation Kilpailukyvyn. Olennaista on, miten tehokkaasti
johtaja pystyy johtamaan organisaation térkeinta voimavaraa eli henkildstoa.
(Sydanmaanlakka 2007, 111.)

Aihe on minulle henkilokohtainen, koska olen itse tygskennellyt
vastaanottovirkailijana Juliassa ja Plazassa. Tiedan, kuinka tarkeda on, ettd johtaja
on lasné ja hyva tydssaan. Olen itse saanut esimiehelténi apua ja kannustusta

tydssani mutta joskus sité toivoisi saavan viela enemman.

”Jokaisella tyontekijilld on oikeus hyvdin johtamiseen.” (Syddnmaanlakka 2004,

13).

1.1 Opinnaytetyon tavoite

Tavoitteena opinndytetydssani on tarkastella hotellin johtamista Scandic Juliassa
ja Plazassa. Esimiehet johtavat kahta tai kolmea eri hotellia ja haluan selvitta,
miten he tdman kaytdnndssa toteuttavat ja nouseeko esiin menestystekijoita ja

mahdollisia ongelmakohtia.

Aion tehda laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen Julian ja Plazan henkiléston

johtamisesta kdytdnndssé ja ottaa esille ongelmakohtia, jos niitd vastaan tulee.



Tutkimuksen toteutan teemahaastatteluna ja keskeisimmat tutkimuskysymykseni

ovat:

- Mitd johtajan tyénkuvaan kuuluu?

- Miten esimiehet kokevat hotelliketjun vaikuttavan heidan
tyoskentelyynsa?

- Millainen yrityskulttuuri Scandic Juliassa ja Plazassa on?

1.2 Opinnaytetyon toteutus ja rajaus

Kéytdnnossé toteutan opinndytetydn niin, ettd haastattelen Scandic Julian ja
Plazan hotellin esimiehia heidan tydstaan ja johtamistyylistdan. Haastattelut
toteutan teemahaastatteluna. Vertailen haastattelun tuloksia seka keskenédén ettéa

henkildston johtamisen teoriaan.

Jatén tarkoituksella haastatteluiden ulkopuolelle toimistotydntekijét,
kerroshuollon ja ravintolan henkil6kunnan, koska keskityn vain hotellin

vastaanoton henkiloston johtamiseen.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa avaan keskeisimpid kasitteita, kuten hotelli
toimintaymparistona, yrityskulttuuri, johtajan ihmiskasitys, esimiehen tehtavét ja

roolit sekd henkilostdvoimavarojen johtaminen.

1.3 Toimeksiantajan esittely
Scandic Julia ja Plaza kuuluvat Scandic-ketjuun.

Scandic on Pohjoismaiden johtava hotelliketju, jolla on 160 hotellia yhdekséssa
eri maassa; Ruotsissa, Tanskassa, Suomessa, Norjassa, Virossa, Saksassa,
Hollannissa, Belgiassa ja Puolassa. Tyontekijoitad Scandicilla on noin 6600.

Scandic sopii hyvin vapaa-ajan matkustamiseen seké litkematkustamiseen.

Scandic panostaa erityisesti kestavaan kehitykseen ja heilla on useita
yhteistyokumppaneita, jotka edistévat ekologisuutta, esimerkiksi Suomessa

Finfood Luomu.



Jarjeston tavoitteena on markkinoida luonnonmukaisesti tuotettuja elintarvikkeita
osana suomalaista ruokakulttuuria. Scandicin suurin saavutus on Joutsenmerkityt

hotellit ja niitd on talla hetkella yli 100.

Scandicilla on oma koulutusohjelma, Scandic Business School. Se on osa
Scandicin henkilostbosastoa, joka keskittyy kouluttamaan ja kehittdmaan kaikkia
Scandicin tyontekijoitd. Koulutuksia jarjestetdadn perinteisella
”luokkakoulutuksella” ja e-learning muodossa. Tarkoituksena on varmistaa, ettéa
uusi ja ajankohtainen tieto on kaikkien tyontekijoiden saavutettavissa huolimatta

henkilon asemasta tai tyotehtdvasta.

Scandic Julia on moderni hotelli ja se sijaitsee aivan Turun keskustassa. Hotelliin
on tehty taysremontti, joka valmistui kesélla 2011. Scandic Juliassa huoneita on
155, jotka kaikki ovat savuttomia. Asiakkaan on mahdollista yopya standard tai
superior huoneessa. Superior huoneissa on minibaari ja osassa huoneista on sauna.
Huoneet ovat ilmastoituja. Asiakkaiden on mahdollista kayttad hotellin kuntosalia
ja saunoja. Ravintola Bistro Julienne palvelee asiakkaita paivittain. Asiakkaan
kaytdssa on lammin autotalli ja langaton verkkoyhteys koko hotellissa. Hotellin
vastaanotossa vakituisia tyontekijoita on kuusi. YKksi heista tekee myos
vuoropaallikon toita.

Scandic Plaza sijaitsee Turun keskustassa, kévelykadulla. Huoneita Plazassa on
118 ja kaikki ovat savuttomia. Plazassa asiakkaan on myds mahdollista yopya
standard tai superior huoneessa, ja kaikista huoneista 16ytyy minibaari.
Asiakkaiden kaytossé on maksuton parkkihalli, kuntosali, sauna ja langaton
verkkoyhteys. Hotellissa toimii Ravintola Bryggman’s restaurant & deli. Plazan

vastaanotossa vakituisia tyontekijoita on kuusi. (Scandic 2012.)



2 HOTELLI TOIMINTAYMPARISTONA

Matkailu- ja majoitusalan toimintaymparistd muuttuu ja kehittyy jatkuvasti. Se on
yhteiskunnallisten, poliittisten, sosiaalisten ja alueellisten toimintaedellytysten
kokonaisuus. Matkailualan toimintaymparistd on mahdollista jakaa paikalliseen,
alueelliseen, valtakunnalliseen ja kansainvéliseen toimintaymparistoon.

(Brénnare, Kairamo, Kulusjarvi & Matero 2005, 30.)

Majoitusliikkeelld on erilaisia sidosryhmia, joiden kanssa se tekee yhteistyota.
Sidosryhmid ovat asiakkaat, omistajat, henkilosto, rahoittajat,
yhteistyokumppanit, jarjestot, matkatoimistot ja julkinen sana. Majoitusliikkeen
tarkein sidosryhma ovat asiakkaat, koska ilman heitd toiminta ei ole kannattavaa.
Asiakkaat saadaan sitoutumaan yritykseen esimerkiksi kanta-

asiakasjarjestalmalla, jolla asiakas saa etuja. (Brannare, ym. 2005, 32.)

Majoitusliikkeen toimintaymparisto voidaan jakaa siséiseen ja ulkoiseen
toimintaympadristoon. Sisainen toimintaymparisto tarkoittaa tekijoitd, jotka
vaikuttavat yrityksen toimintaan. Téall&isia tekijoita ovat liikeidea, voimavarat ja
osaamisen tarve. Liikeidea maarittaa tavan, jolla yritys ansaitsee rahaa. Ulkoiseen
toimintaymparistoon vaikuttavat kilpailu, lainsd&ddéanto seka yrityksen
sidosryhmaét. (Brannare, ym. 2005, 32, 50.)

Hotelli on majoitusliike, joka tayttaa korkeat vaatimukset. Usein hotellin
yhteydessé toimii korkeatasoinen ravintola ja muita palveluja, kuten kokoustilat,
sauna- ja kuntosalipalvelut sek& hyvinvointipalveluita. Hotellit voidaan luokitella
tason, koon, sijainnin tai kohderyhméan mukaan. (Brénnare, ym. 2005, 11.)

Hotellissa on erilaisia osastoja, joissa tydskennelldan. Majoitusliikkeen toiminta
perustuu yrityksen osastojen yhteisty6hon. Hotellin vastaanotto hoitaa
majoituksen, joka on majoitusliikkeen ydintuote. Kerrospalvelu eli housekeeping
on kiinteasti osa ydinpalvelua. Kun tilat ovat siistit, valitsevat asiakkaat mielell&an
kyseisen majoitusliikkeen. Kerrospalvelusta vastaavat kerroshoitajat ja heidén

esimiehensa.

Yksi hotellin osastoista on ravintolapalvelut. Hotellissa voi olla erilaisia

ravintolatyyppejd, kuten hotelliravintola tai viihderavintola. Useimmissa



hotelleissa tarjotaan aamiainen, jonka ravintola hoitaa. Joissakin hotelleissa on
kokouspalveluita. Kokoushotellin henkiloston pitdé olla organisointikykyisié ja
luovia. Eri osastojen valinen tiedonkulku on tarkead, jotta toiminta sujuu
ongelmitta. (Brannare, ym. 2005, 52-68; Hemmi, Hakkinen & Lahdenkauppi
2008, 230.)

Hotelli- ja ravintola-alalla solmitaan paljon epatyypillisia tydsuhteita
tyollisyystilanteen vaihdellessa. Kokoaikaisten tydsuhteiden liséksi kaytetaan
madraaikaisia ja osa-aikatyossa olevia tyontekijoitd. Suosittua on myos
vuokratyontekijoiden kayttd. Talloin tydvoimaa vuokraava yritys valittaé
tyontekijén tarvittavaksi ajaksi. Vakinaisten tyontekijoiden palkkaaminen on koko
ajan nousussa. (Hemmi, Hakkinen & Lahdenkauppi 2008, 13.)

Kilpailu on kovaa ja siksi monet matkailuyritykset ovat verkostoituneet.
Yhteistyoll4 on mahdollista s&astad merkittavia summia kustannuksissa. Hotellit
ketjuuntuvat ja talla tavalla pienetkin hotellit saavat kaytt6onsa huippuosaamista,
ja esimerkiksi markkinointi voidaan keskittad. Hotelliketjuja on erilaisia, kuten
markkinointiketju, omistuspohjainen ketju, yksityinen ketju tai franchising-ketju.
(Brannare, ym. 2005, 15.)



3 MITA ON JOHTAJUUS?

Johtajaksi usein valikoituu henkild, joka pystyy parhaiten ratkaisemaan yhteison
jasenten ongelmia. Johtajuutta tapahtuu kaikissa tilanteissa, joissa joku henkil®
yrittdd vaikuttaa toisen yksilon tai ryhman kéayttaytymiseen. Tyypillisia piirteita
johtajille ovat aktiivisuus ja aloitteellisuus. Kun joku tekee aloitteen ongelman
ratkaisemiseksi, hén johtaa todellisuudessa yhteisoé ainakin jonkin aikaa. Johtajan
tarvitsee asettaa tavoitteita ja saavuttaa ne yhteistydssa muiden tydyhteison
jasenten kanssa. (Jalava 2001, 8 ; Erasalo 2011, 13.)

Johtajuudelta vaaditaan paljon, koska organisaation jasenet pitéé saada
sitoutumaan organisaation toimintaan. Ty6suhteiden ollessa véliaikaisia, ja kun
organisaatiot eivat anna tyontekijalle varmuutta tydpaikasta pitkalla aikavalilla, on
jasenten sitouttaminen yhteisiin toimintatapoihin haasteellista. (Tienari &
Merilainen 2009, 141.)

3.1 Esimiehen tehtévat ja roolit palveluyrityksessa

3.1.1 Tehtavat

Esimiehen tehtaviin voi suhtautua eri tavalla, joten ne voivat olla monipuoliset,
vaikeat tai mielenkiintoiset. Yksinkertaisin tapa jakaa esimiestehtavét on jakaa ne
kahteen osaan: huolehtia asioista ja huolehtia ihmisistd. Asioista huolehtimiseen
kuuluu muun muassa asiakaspalvelun suunnittelu ja tulosten arviointi. Ihmisista
huolehtimiseen kuuluu puolestaan tyontekijoiden tarpeiden huomioiminen ja
henkildston kehittdminen ja kannustaminen. (Joutsenkunnas & Heikurainen 1999,
38-50.)

Er&én jaottelun mukaan esimiehen tehtavat ovat sunnittelu, organisointi,
tyontekijoiden valinta, ohjaus ja seuranta. Suunnittelulla valmistaudutaan ennalta
tuleviin tilantesiin. Suunnittelu voi pit44 sisalladn menneen toiminnan ja
nykytilanteen arviointia, johtopaatoksien tekemistd sen perusteella ja uusien
tavoitteiden maarittelyd. Palveluyrityksessé on térkeda, ettd suunnittelu kohdistuu
liikeideoiden kaikkiin osiin: asiakkaiden tarpeisiin ja ongelmiin, palveluihin ja
yrityksen tapaan tuottaa palveluja. Organisointi voi tarkoittaa yrityksen tai sen



jonkin osan luomista, rakenteiden méarittelyé tai jonkin asian kaytannollista
jarjestelya. (Joutsenkunnas & Heikurainen 1999, 38-50.)

Palveluyrityksessa esimies méaérittelee eri tehtdvat, niihin liittyvat vastuut ja
valtuudet seké tehtdvien keskendiset suhteet. Hin my0s junailee” erilaisia
tapahtumia, tehtévia ja paivittaisia rutiineja. Esimiehen pitd huolehtia, ettd hanen
organisaatiossaan on tarpeeksi ammattitaitoisia henkil6itd. Tyontekijoité pitaé
mya0s ohjata ja sillé tarkoitetaan vélitonté ja valillistd toimintaa, jolla vaikutetaan
tyontekijoiden kayttaytymiseen organisaatiossa. Ohjauksen ja johtamisen on
oltava my0s kannustavaa ja kehittavaa seka tyontekijoiden pitaa arvostaa ohjausta.
Seurannalla tarkoitetaan niitd toimenpiteitd, joilla varmistetaan, ettd toiminta
tapahtuu liikeidean, ohjeiden ja tavoitteiden mukaisesti. Palveluyrityksessa
kannattaa kdyttaa seurannassa raportointia, jolloin on mahdollista kehittaa
henkildston aktiivisuutta palvelun laatutason turvaamisessa. Raportoinnilla
tarkoitetaan tyontekijén toimintaa, jossa han tekee selkoa esimiehelleen ohjeitten

noudattamisesta ja tuloksista. (Joutsenkunnas & Heikurainen 1999, 38-50.)

3.1.2 Roolit

Roolilla tarkoitetaan kaikkien niiden toimintojen ja kayttdytymisodotusten
kokonaisuutta, jotka liittyvat johonkin méariteltyyn asemaan.

Esimies toimii keulakuvana. Han edustaa yksikkoaan ja voi joutua myos
esittelemaan sitd ulkopuolisille. Keulakuvana toimiessaan esimies luo kuvaa
edustamastaan yrityksesta ja yksikostd. Kuka tahansa esimiehen tapaava henkil
saattaa olla yrityksen mahdollinen asiakas, joka esimiehen kéyttdytymisen
perusteella muodostaa kasityksen myos yrityksestd ja sen tarjoamista palveluista.
(Joutsenkunnas & Heikurainen 1999, 52-60.)

Esimiehen rooli on olla esimies. Se pitaa sisallaan seka valittoman tyontekijéiden
ohjaamisen (tehtévien annon, palkitsemisen ja rankaisemisen) etta valillisen
ohjaamisen (organisaation rakenteiden suunnittelu, tydmotivaation edellytysten

luominen). (Joutsenkunnas & Heikurainen 1999, 52—60.)



Esimiehen rooli on myos olla yhdysmies. Silld tarkoitetaan suhteiden hoitamista,
jotka ovat ulkopuolella esimies tyontekijé — suhteesta. Laajojen suhteiden kautta
esimies saa monenlaista hyodyllista tietoa ja luo itse kuvaa yrityksesta.
(Joutsenkunnas & Heikurainen 1999, 52-60.)

Esimies on tiedonvélitt4ja. Han jakaa saamaansa tietoa omaan organisaatioonsa.
Tiedon voi luokitella kahteen ryhmaan: operatiivinen tieto ja yleis- ja tukitieto.
(Joutsenkunnas & Heikurainen 1999, 52-60.)

Esimies on myos tiedottaja. Aktiivisella ja suunnitellulla tiedottamisella saadaan
tiedottamisen kohteena olevat ihmiset kiinnittdmaan huomiota juuri niihin
asioihin, joita esimies tai yritys itse haluaa korostaa. (Joutsenkunnas &
Heikurainen 1999, 52-60.)

Yksi rooli on myds hairididen késittelija. Asiakas voi esimerkiksi valittaa
palvelusta tai tavarantoimittaja ei toimita tilausta sovitulla tavalla. Tallaiset
tilanteet esimiehen on kohdattava ja ratkaistava.

Han on myos neuvottelija. Esimies osallistuu virallisiin ja epdvirallisiin
neuvotteluihin ja hdnen pitaé tehda neuvottelutilanteissa tarvittavia paatoksia.
(Joutsenkunnas & Heikurainen 1999, 52-60.)

3.2 Yrityskulttuurin méérittelya

Yrityskulttuuri voidaan méaritella monella eri tavalla. Se voi vaan olla tapa, miten
yrityksessa toimitaan, yrityksen riitit ja rituaalit sekd yrityksen ilmapiiri. (Schein
1999, 15.) Yrityskulttuuri on ’ryhmaén historiansa aikana oppimien, kaikkien

yhteisten ja itsestdéin selvien oletusten loppusumma” (Schein 2009, 44).

Laurentin (2006, 34.) mukaan yrityksen kulttuuri muodostuu henkiléstén
kokemusten, uskomusten ja arvomaailman perusteella, jotka muodostuvat
paivittaisen toiminnan normeista ja séanndistd. Se muodostuu myos johdon
arvoille perustamasta kulttuurista. Yrityskulttuuri on “henkinen ympéristo, jossa

yrityksen suunnitelmat pannaan toimeen.”



Organisaation kulttuuri vaikuttaa myos siihen, miten yrityksessa toimii
kaytanndssa suunnittelu- ja kehityskeskustelut. Usein suunnittelu- ja
kehityskeskustelut on helppo toteuttaa kdytanndssa, jos organisaatiossa on hyva
palautekulttuuri. S&&nndllinen ja avoin palautteenanto kuuluvat hyvaan
palautekulttuuriin. Jos yrityksen kulttuurissa johtamistapa on kaskyttavéa, on
hankala ottaa kayttoon kaksisuuntaista palautteenottojarjestelméaa.
(Sydéanmaanlakka 2007, 89.)

Jos suunnittelu- ja kehityskeskustelut eivat toimi yrityksessd, on tarkeaa

tarkastella, millainen organisaation kulttuuri on.

Yrityksen arvot tulisi avata jokaiselle tyontekijalle; mité ne tarkoittavat
kaytanndssa, miten niitd noudatetaan, ja miten toiminta tulisi muuttaa enemman

arvojen mukaiseksi. (Sydanmaanlakka 2007, 89.)

3.3 Johtajan ihmiskasitys

Johtamistyon taustalla on ihmiskasitys, joka vaikuttaa esimiehen tapaan olla
vuorovaikutuksessa muiden tydntekijoiden kanssa. Thmiskasitys vaikuttaa myds
siihen, miten esimies luottaa alaisiinsa ja uskoo heidén tydskentelevan
vastuullisesti. (Laurent 2006, 32.)

Rationaalinen (ja taloudellinen) ihmiskuva

Tassd ihmiskuvassa johtaja kokee tyon olevan vastenmielistd inmisille ja hén ei
halua antaa periksi alaisten vaatimuksille. Han pitaa tuottavuuden kannalta
merkityksellisend ainoastaan toimeentulotarpeisiin vastaamista. Han ajattelee, ettd
ihmiset tekevat tyota vain, jos saavat kunnollista palkkaa eika heité kiinnosta
organisaation tavoitteet. Rationaalisessa ihmiskuvassa ei kehuta alaisia
onnistuneesta tyostd, koska he vaativat lisaa palkkaa. (Ruohotie 1989, Laurent
2006, 32-33.)
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Kasvuhakuisuutta korostava ihmiskuva

Kasvuhakuisessa ihmiskuvassa ihmiset haluavat kehittda koko ajan itseaén
kykyjensa rajoissa. Tahan tarvitaan ympériston tarjoamaa tukea ja haasteita.
Esimiehen tehtdva on hyddyntaa kayttamattomat inhimilliset resurssit ja saada
ithmiset tuntemaan itsensé hyddyllisiksi ja tarkeiksi. (Ruohotie 1989, Laurent
2006, 33.)

Kontrollia korostava ihmiskuva

Tassd ihmiskuvassa ihmisié pitad valvoa koko ajan ja pakottaa toimimaan
organisaation tavoitteiden mukaisesti. Johtamisen tehokkuus heikkenee, jos
esimies kuuntelee alaistensa tarpeita ja odotuksia. (Ruohotie 1989, Laurent 2006,
33)

3.4 Hotelliketjun vaikutukset johtamiseen

Yrityksen toimintaa voidaan suunnitella, organisoida ja valvoa johtamisen
valineilla. Naiden valineiden tehtavéna on tehostaa suunnittelua ja sen

toimeenpanoa.

Ketjuyrityksille tavanomaista on se, etté kaikki tekevat suunnitelmansa
muodoltaan samanlaisina ja kdyttdvat samoja suunnitteluvélineitd. Ketjuyrityksen
eri toimipisteissa saattaa olla tehokkuudessa eroja. Ne voidaan selittda silla, etta
toimipisteissd on oma yrityskulttuurinsa. He saattavat suhtautua eri tavalla

asiakkaisiin, henkilstoon ja yhteisiin pelisdantoihin. (Laurent 2006, 30.)

Esimies késittelee paljon tilanteita, jotka liittyvat tydyhteison ja organisaation
ongelmiin. Han joutuu kasittelemaan ja ratkaisemaan niitd. Nama tilanteet voivat
tulla hyvin mutkikkaiksi, jos esimies joutuu ottamaan huomioon erilaisia
nékokulmia tai vaatimuksia, joita han itse ei ottaisi huomioon. Muutostilanteissa
syntyy usein nakemyseroja yritysjohdon ja esimiehen valille. (Jarvinen 2005,
133)
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3.5 Henkilostovoimavarojen johtaminen

Henkilostévoimavarojen johtamisella Kauhanen (2009, 16.) tarkoittaa
rekrytointia, yll&pitoa, motivointia, kehittdmista ja palkitsemista. Jokaisen
organisaation pitaisi kyeta rekrytoimaan organisaation palvelukseen haluamiaan
henkiloité, saada heidat pysymaan organisaatiossa motivoimalla, kannustamalla ja
luomalla heille edellytykset hyviin tydsuorituksiin. Heidan pitaisi myos kehittaa
tyontekijoita ja yllapitad heidan tyokykyaén, jotta he pystyvét hyviin
tyosuorituksiin nyt ja tulevaisuudessa. Kuitenkaan kaikki organisaatiot eivat
aktiivisesti pyri ndiden tavoitteiden toteuttamiseen ja syyné siihen ovat, etta
henkilostod pidetddn kustannustekijénd, organisaatiossa ei ole
henkildstévoimavarojen oikeanlaista osaajaa eika asia ei ole johdon mielesta

kovin tarkea.

Ty6sopimuslaissa (55/2001, 1 8) on madritelty tydnantajan yleisvelvoite

tyonteij6ité kohtaan:

Ty6nantajan on kaikin puolin edistettdva suhteitaan tyontekijoihin
samoin kuin tydntekijoiden keskinaisia suhteita. Tydnantajan on
huolehdittava siitd, etté tyontekija voi suoriutua tydstaan myos
yrityksen toimintaa, tehtéavaa tyota tai tydmenetelmié muutettaessa
tai kehitettdessa. Tydnantajan on pyrittava edistamaan tydntekijan
mahdollisuuksia kehittya kykyjensd mukaan tyéurallaan

etenemiseksi.
Henkildstosuunnittelu

Yrityksen suunnittelmat tulevat toimintaansa ennusteiden pohjalta. Henkiloston
vaihtuvuuden, elédkkeellesiirtymisen ja sairauspoissaolojen ennakointi on
huomattavasti vaikeampaa. Tavoitteena on, etté yritykselld on sek& lyhyelld etta
pitkall& aikavalilla oikea maaré henkilstod tarkoituksenmukaisilla kustannuksilla.
Organisaation menestys ja tehokkuus riippuvat siitd, etta oikeat henkil6ot ovat

oikeassa paikassa oikealla palkkatasolla. (Kauhanen, 2009, 62.)
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Henkiloston hankinta ja sijoittaminen

Henkiloston sijoittamisella tarkoitetaan henkildston nimeémista tehtaviin tai niista
pois. Sijoittaminen voi olla vapaamuotoista ja ty6tehtavat voivat muovautua
olosuhteiden mukaan mutta kuitenkin lainsaddannén puitteissa. Henkil6ston
sijoittamiseen kuuluvat muun muassa henkildston hankinta, valinta,
perehdyttdminen, toisiin tehtaviin siirtdminen ja henkilgston véahentdminen.
Henkildston sijoittamisen tavoitteena on 16ytaa avoinna olevaan tehtdvaan
mahdollisimman hyvin tehtdvaan ja organisaatioon sopiva henkil®. Oikean
henkildston pitdisi turvata yrityksen toiminta eri aikatédhtayksilla. (Kauhanen
2009, 68; Erasalo 2011, 18.)

Perehdyttdminen

Perehdyttdmisen tarkoituksena on auttaa uusi tydntekija padsemaan
mahdollisimman nopeasti kiinni tehokkaaseen tydntekoon. Perehdyttamisell&
halutaan myds saada tyontekijé tuntemaan itsensa tervetulleeksi uuteen tyohon.
Kokonaisuudessaan perehdyttamisjérjestelma sisaltaa tiedottamisen ennen tyon
alkua, vastaanoton ja yritykseen perehdyttamisen, tyésuhdeperehdyttamisen ja
tyohon opastuksen. (Viitala 2007, 189.) Olennaista on se, ettd tulokas saa
yleiskuvan yrityksestd, toiminnan tarkoituksesta ja arvoista. (Kangas &
Hamalainen 2007, 2.)

On tarkeda, ettd uusi tyontekija perehdytetddn tydsuhdetta maaritteleviin
séantoihin, kuten palkkaus ja palkanmaksupéiva, ty0ajat ja poissaolosdadokset,
tietoturvasiat, ruokailu- ja taukotilat seké tyoterveyshuolto ja tydsuhde-edut.
(Viitala 2007, 190.)

Kun perehdytetdan itse tyéhon, kohteena ovat tydymparisto ja lahimmat
tyokaverit, tyon sisalto ja tydvaiheet, tyossa tarvittavien laitteiden ja tavaroiden
sijainti, kaytto ja yllapito, tyopaikan turvallisuuteen liittyvét asiat, tyoté koskeva
neuvonta ja kehittymismahdollisuudet jatkossa. (Viitala 2007, 190.)

Tyontekijan perehdyttdmiselld on omat hy6tynséd. Kun tyontekija on hyvin
perehdytetty, luo se vahvan perustan tyon tekemiselle ja yhteistyolle.
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Jos tyontekija oppii nopeasti uudet asiat, sitd helpommin han pystyy
tyoskentelemé&an itsenaisesti. Perehdyttdamélla tyontekija oppii tyonsa heti oikein,
ja mahdollisten virheiden maara karsiutuu. Kun ty6turvallisuusasiat kaydaan
kunnolla lapi perehdytyksessd, tapaturmat ja onnettomuudet véhenevat. (Kangas
& Hamélainen 2007, 4.)

Tyo6turvallisuuslaki 23.8.2002/738
8§ tyonantajan yleinen huolehtimisvelvoite:

Ty6nantaja on tarpeellisilla toimenpiteilld velvollinen huolehtimaan
tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa. Tassa
tarkoituksessa ty0nantajan on otettava huomioon tyéhon,
tydolosuhteisiin ja muuhun tydymparistéon samoin kuin tyontekijan

henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat.

Huolehtimisvelvollisuuden laajuutta rajaavina tekijéina otetaan
huomioon epatavalliset ja ennalta arvaamattomat olosuhteet, joihin
tyénantaja ei voi vaikuttaa, ja poikkeukselliset tapahtumat, joiden
seurauksia ei olisi voitu valttdd huolimatta kaikista aiheellisista

varotoimista.
Palkitseminen

Kauhasen (2009, 109.) mukaan sen minkélaista tyota henkild tekee, ja miten han
suoriutuu tyotehtavistaan, pitéisi vaikuttaa hanen palkitsemiseensa. Myos
tyévoiman kysynta ja tarjonta vaikuttavat entista enemman palkitsemiseen,
etenkin palkan suuruuteen. Yrityksen velvollisuus on maksaa korvaus
tyopanoksesta, jonka tyontekijat yritykselle antavat. (Viitala 2007, 138.)
Palkitseminen kasittaa taloudelliset seikat, kuten palkka ja edut sekd aineettomat
seikat, kuten sosiaaliset ja urapalkkiot. Palkitsemista pidetddn johtamisvalineena,
jolla kannustetaan henkildstod toimimaan organisaation arvojen ja tavoitteiden
mukaisesti. (Kauhanen 2009, 109.)
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4  TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Taman opinnaytetyon tutkimuksellinen osuus toteutettiin kayttamalla
kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmé&a. Kerésin aineiston
haastattelemalla neljaa eri Scandic Plazan ja Julian esimiesta Turussa.
Haastatteluiden tavoitteena oli tutkia henkiloston johtamista hotellin arjessa ja
ottaa esille siin syntyvid menestystekijoité ja ongelmakohtia. Téssa luvussa
kerron tarkemmin laadullisesta tutkimuksesta ja teemahaastattelusta. Kerron

myads, miten aineiston keruu tapahtui.

4.1 Kuvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma siséltaa erilaisia
ldhestymistapoja ja aineistonkeruu- ja analyysimenetelmia ihmisen ja hanen
elaménsa tutkimiseksi. Tarkeéda kvalitatiivisessa tutkimuksessa ovat merkitykset,

jotka ilmenevét eri tavoin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Useimmiten aineistolahtoisyys rinnastetaan laadulliseen tutkimukseen ja
teorialahtdisyys puolestaan maarélliseen tutkimukseen, mutta tdmé erottelu on
melko yksinkertaistava. Madarallista ja laadullista tutkimusta ei saisi ndhda toisiaan

poissulkevina. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

4.2 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetelmé. Teemahaastattelusta
tekee puolistrukturoidun haastattelun se, ettd haastattelun teemat ovat kaikille
samat, mutta teemahaastattelusta puuttuu kysymysten tarkka muoto ja jarjestys.
Jarjestys ei ole kuitenkaan tdysin vapaa. Haastattelu kohdennetaan tiettyihin
teemoihin, joista keskustellaan. Tdma vapauttaa padosin haastettelut tutkijan
nékokulmasta ja tuo tutkittavien &&net kuuluviin. Teemahaastattelussa
huomioidaan se, ettd ihmisten tulkinnat asioista ja heidén asioille antamat
merkitykset ovat keskeisid, kuin myds se, ettd merkitykset syntyvét

vuorovaikutuksessa. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 47-48.)
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4.3  Aineiston keruu ja analysointi

Tiedonkeruumenetelmaksi valitsin teemahaastattelun, koska halusin keskustella
esimiesten kanssa henkildkohtaisesti. Toteutin haastattelut yksilohaastatteluina.
Haastatteluissa haastateltava voi my6s puhua vapaammin ja

vuorovaikutustilanteessa tulee usein helpommin esille uusia nékdkulmia.

Tein haastattelurungon, jotta minun on helppo seurata sit4 haastatteluiden
edetesséd. Haastatteluiden teemat valitsin tdmén opinnéytetydn teoriapohjan
perusteella. Ennen haastatteluita hyvéksytin haastattelurungon
opinnaytetydohjaajallani, joka ehdotti muutamaa liséysta siihen. Sovimme
haastatteluajat sahkopostitse haastateltavien kanssa.

Paatin haastatella neljaa eri Scandic Julian ja Plazan esimiestd; hotellinjohtajaa,
hotellipaallikkoa ja kahta vuoropééllikkoa. Haastattelut toteutettiin viikolla 4, 24.—
25. tammikuuta 2013. Haastattelut tapahtuivat Juliassa hotellin aulassa ja Plazassa
ravintolan puolella. Pdivasaikaan oli rauhallista, joten asiakkaat eivét hairinneet
haastatteluita. Aloitin haastattelut taustatietoja kartuttavilla kysymyksilla ja
jatkoin henkiléstdn johtamiseen paneutuvilla teemoilla. Yksi haastattelu kesti noin

30 minuuttia.

Aloitin haastatteluiden analysoimisen jo haastatteluvaiheessa pohtien mielessani
haastateltavien vastausten tarkoitusta. Etenkin johtajien ihmiskasitysta tulkitsin

haastatteluiden aikana.

Aanitin kaikki haastattelut, jotta minun ei tarvitse kirjoittaa niita paperille. N&in
ollen pystyin keskittymé&én taysill& haastateltavien puheisiin. Litteroin haastattelut
heti haastatteluiden jalkeen niilt4 osin, jotka koin tarkeédksi opinndytety6téani

varten.

Haastatteluiden analysoinnissa kéytin siséllonanalyysié. Sisallénanalyysilla
tarkoitetaan pyrkimysta kuvata dokumenttien siséltoa sanallisesti.
Siséllonanalyysilla pyritdéan jarjestaméén aineisto tiiviiseen ja selkeddn muotoon
kadottamatta sen siséltdmaa informaatiota. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 106-108.)
Siséllénanalyysissé aineistoa tarkastellaan eritellen, yhtélaisyyksia ja eroja etsien

ja tiivistéen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET
Tutkimuskysymykset:

- Mitd johtajan tyénkuvaan kuuluu?

- Miten esimiehet kokevat hotelliketjun vaikuttavan heidan
tyoskentelyynsé?

- Millainen yrityskulttuuri Scandic Juliassa ja Plazassa on?

5.1 Vastaajien taustatiedot

Haastatteluiden alussa selvitin vastaajien taustatietoja, kuten sukupuolen, ian,
koulutuksen, tydsuhteen keston, esimiestehtavien keston ja keskeisimmat
tyotehtavat.

Nuorin haastateltavista oli 28-vuotias ja hén tydskenteli vuoropaallikkoné. Vanhin
haastateltavista oli 54-vuotias ja han oli kolmen eri hotellin hotellinjohtaja.

Toinen vuoropaéllikko oli 47-vuotias ja hotellipdéllikko 39-vuotias.

Vain hotellinjohtaja oli esimiehistd miespuolinen. Han oli tydskennellyt
Scandicilla 20 vuotta esimiestehtavissd. Muuten esimiestehtavissa tyoskentely

vaihteli vuodesta noin 10 vuoteen.

Vuoropaallikdiden keskeisimmat ty6tehtavat olivat vastuu vastaanoton
paivittaisista tapahtumista, tydvuorolistan suunnittelu, komission hoito, yhteisty6
matkatoimistojen kanssa ja kanta-asiakkuusvastuu. Hotellip&allikon keskeisimmat
tyotehtdvat olivat vastuu hotelliosaston operatiivisesta toiminnasta, henkildston
johtaminen kahdessa eri hotellissa, laskujen hyvaksyminen, budjettien osittainen
laatiminen, kuluseuranta ja tydvoiman hankinta. Hotellinjohtajan tydnkuvaan
kuului kolmen hotellin operatiivinen johtaminen; taloudelliset tavoitteet on

saavutettava. Hanelle kuului my6s henkiléston johtaminen.

Tyotehtavista voidaan paatelld, ettd korkeamman tason esimiehet vastaavat
enemman hotellin tulospuolesta ja henkilostostd, ja alemman tason esimiehet

kaytannon asioista.
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Jokaisella esimiehelld oli talouspohjainen koulutus. Kolme vastaajista oli kaynyt
tyon ohessa merkonomin koulutuksen ja heilla oli valmiina hotellipuolen
koulutus. Vain yhdella vastaajalla oli korkeakoulutasoinen koulutus. Yhdella
vastaajista oli kauppaopiston koulutus eika hanella ollut hotellipuolen koulutusta

laisinkaan.

5.2 Scandic Business School

Scandicilla on oma koulutusohjelma, Scandic Business School. Se on osa
Scandicin henkildstoosastoa, joka keskittyy kouluttamaan ja kehittdmaén kaikkia
Scandicin tyontekijoitd. Koulutuksia jérjestetddn perinteisella
”luokkakoulutuksella” ja e-learning muodossa. (Scandic 2012.)

Kaikki vastaajista olivat osallistuneet jollakin tavalla Scandic Business Schooliin.
Business Schoolin kerrottiin olleen poissa Suomesta muutaman vuoden ajan,
mutta kursseja oli jarjestetty silld aikaa Ruotsissa. Poisjadmisen syyna oli sen
kehittdminen. Paakonttori sijaitsee Tukholmassa. Kaikki vastaajat olivat kdyneet
sekd luokkamuotoista koulutusta etta virtuaalikoulutusta. Kaksi vastaajista oli

kaynyt Esimiehena Scandicissa koulutuksen monia vuosia sitten.

Vain kaksi haastateltavista on osallistunut henkildston johtamiseen keskittyneisiin
kursseihin ja kursseja pidettiin todella hyvind koulutuksina. Toinen heisté kertoi,
ettd han on oppinut johtamista, uusia toimintapoja ja saanut vinkkeja oman
tyontekijan arviointiin. Situational leadership kurssilla opetettiin, miten
diagnosoida alainen, paattda missé kategoriassa han on ja viimeiseksi sovittaa
esimiehen ndkemykset tyontekijan nédkemyksien kanssa, jotta voidaan olla

yhteisymmarryksessa, milla tasolla tyontekijé on.

Kaikki vastaajat pitivat kursseja hyodyllising ja hyvind. Vain yksi vastaaja koki
jonkin kurssin olleen vanhan toistoa uudelleen painotettuna, eikd h&n oppinut tasta

mitaan uutta.
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5.3 Scandic -ketjun vaikutukset johtajan tyoskentelyyn

Kaikki vastaajat kokivat, ettd Scandic ei ohjaa itse tyoskentelyd kovinkaan paljoa.
Scandic antaa raamit, jonka puitteissa toimitaan, mutta asiat katsotaan
tapauskohtaisesti. Tietenkin jokainen tyontekija kayttad samoja ohjelmia tydssaan,
ja esimerkiksi komission maksut tapahtuvat aina saman kaavan mukaan. Lahinna

Scandicin arvot ohjaavat johtajan ty6té ja ne ovat 1asné jokapaivaisessé ty0dssa.

Kaksi vastaajista kertoi, ettd tdimén vuoden Scandicin toimintasuunnitelmaan on

Kirjattu yhdeksi osaksi johtajuus.

Vuoden 2013 Scandicin painopistealueena on johtaminen ja sitd tullaan

seuraamaan tarkasti. Aikaisemmin johtajuuteen ei ole paneuduttu juuri ollenkaan.

Laurentin (2006, 30.) mukaan ketjuyrityksille tavanomaista on se, etta kaikki
tekevat suunnitelmansa muodoltaan samanlaisina ja kayttavat samoja
suunnitteluvalineitd. Tdma sopii myos Scandic Juliaan ja Plazaan, koska he saavat
Scandicilta raamit tyontekoonsa ja kéyttavat samoja ohjelmia.

5.4 Haasteet ja ongelmat tydssa

Tydssa koettiin olevan jatkuvasti haasteita ja ongelmia. Kaksi vastaajista koki
haasteiksi tydvuorolistan teon, koska kustannukset pitdd pysya kurissa, ja
jokaisesta vuorosta pitéa 10ytya tekija. Tuuraajan saaminen sairaustapauksissa on
ajoittain myos hankalaa. Haasteeksi koettiin myos uudet asiat, jotka saattavat olla
niin uusia, ettd niihin ei ole valmiiksi yhta ja oikeaa toimintatapaa. Silloin pit&&

itse keksia, miten ne ratkaistaan.

Yksi vastaajista koki haasteeksi Turussa myynnillisen puolen. Markkinat eivat ole

kovassa vedossa, ja laskevilla markkinoilla parjddminen on haastavaa.

Kaksi vastaajaa koki haasteiksi henkiléston johtamisen. Ongelmana on ajan
jakaminen kolmen tai kahden eri hotellin vélilla. Kolme esimiehisté tytskentelee

paasaantoisesti Juliassa ja yksi Plazassa.

Yksi haastateltavista on ottanut kdyttdonsa tavan, ettd han tydskentelee kolme

paivéa viikosta Juliassa ja kaksi pdivaa Plazassa. Ndin han on molempien
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hotellien henkildston kaytettdvissa edes joinakin péivina viikosta. Han koki
henkildston johtamisen hyvin tarkeéksi, mutta se vie aina enemman ja enemman
aikaa tulosvastuullisesta johtamisesta. Aina pitaisi olla 1asné, kuunnella ja
hymyilla, ja kun henkiléstolla on jokin ongelma tai kysymys, on se otettava

vakavasti heti, eik jattaa asiaa odottamaan.

5.5 Antoisuus esimiestyossa

Kolme vastaajista mainitsi tyossédan antoisaksi vastuun ottamisen, koska se tuo
lisdarvoa tydlle. Kaksi vastaajista piti vaihtelevista tyopéivista. Valilla he tekevét

vastaanottovirkailijan tyota ja valilla ovat esimiestehtévissa.

Kaksi haastateltavaa piti onnistumisia antoisina. Yksi vastaajista sanoi ndin: ”’Sa
pyoritét isoo hotelliosastoo ja hei tdd kaikki rullaa ihan hyvin.” Asiakastapaamisia

pidettiin usein palkitsevina.

Yksi piti myds henkilokunnan palautteita hyvéna asiana. Sydanmaanlakka (2007,
62, 67.) kertoo palautteen olevan tarkead yksilon, tiimin ja koko yrityksen
oppimiselle. Jatkuva palaute estdd ongelmien syntymisté organisaatiossa. Jos
yrityksessa on toimiva palautejarjestelma, se pystyy uudistumaan jatkuvasti ja

kykenee vastaamaan tulevaisuuden haasteisiin.

5.6 Yrityskulttuuri

Yrityskulttuuri voidaan mééritell4& monella eri tavalla. Se voi vaan olla tapa, miten
yrityksessa toimitaan, yrityksen riitit ja rituaalit sekd yrityksen ilmapiiri. (Schein
1999, 15.) Yrityskulttuuri on ”ryhman historiansa aikana oppimien, kaikkien

yhteisten ja itsestddn selvien oletusten loppusumma” (Schein 2009, 44).

Kaikki vastaajat kertoivat Scandicin arvoista, jotka ovat Caring, Casual and
Creative. Ne kulkevat mukana jokapdaivéaisessa ty0ssd, ja tyon on pohjauduttava
néihin arvoihin. Caring tarkoittaa valittdmisté ja huolenpitoa asiakkaista,
tyontekijoista ja ympéristosta. Casual tarkoittaa sitd, ettd asiakkaat voivat tulla
kuin omaan kotiinsa, ja kaikenlaiset ihmiset ovat tervetulleita. Henkilokunnan

kohdalla se tarkoittaa, ett4 heidan ei tarvitse jannittad tyossaan, ja asiakkaita
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halutaan palvella hyvin. Creative tarkoittaa, ettd halutaan olla luovia, ajan tasalla
ja nykyaikainen tyopaikka. Asiakas halutaan myds yllattad, esimerkiksi antamalla

hanelle parempi huone tai viemalla huoneeseen tervetulotoivotus.

Varsinaisesta omasta yrityskulttuurista eivat haastateltavat osanneet kertoa mutta
oli heilld joitakin omia tapoja, kuten esimerkiksi top-floor- asiakkaille vied&an
tervetulotoivotus suoraan hotellihuoneseen. Toisissa hotelleissa se usein annetaan

vastaanotosta sisdankirjautumisen yhteydessa.

Scandicin arvot vaikuttavat esimiestyohon silld tavalla, ettd vanhasta jaykkyydesta
on pyritty pois, ja pitda vélilla pysahtyd miettiméan onko tdméa meidan arvojen

mukaista.

5.7 Johtajan ihmiskaésitys

Jokaisella esimiehell& oli positiivinen késitys henkilostostadn. Henkildstoa
pidettiin osaavana ja he haluavat kehittyd tydssaan. He myos valittavéat aidosti
tyOstddn. Yksi vastaajista luonnehti ndin: “Loistava porukka, osaa hommansa ja

kantaa vastuunsa.”

Teoriapohjaan viitaten esimiehilld on kasvuhakua korostava ihmiskuva.
Kasvuhakuisessa ihmiskuvassa ihmiset haluavat kehittdd koko ajan itsedén
kykyjensa rajoissa. Tahan tarvitaan ympariston tarjoamaa tukea ja haasteita.
Esimiehen tehtdva on hyodyntaa kayttamattomaét inhimilliset resurssit ja saada
ihmiset tuntemaan itsensé hyddyllisiksi ja tarkeiksi. (Ruohotie 1989, Laurent
2006, 33.)

Vastaajat kertoivat, ettd vaikka haluaisi kehittya tydsséén, se ei ole sama asia kuin
eteneminen. Kaikki eivét pysty etenemaan korkeampaan asemaan, vaikka
haluaisivat. Esimiehet haluavat kuitenkin, ettd jokainen saa mahdollisuuden

kehittya tydssaan, ja heille on mahdollista jakaa erilaisia vastuualueita.
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5.8 Henkilostévoimavarojen johtaminen

Kaikki vastaajat vastasivat samalla tavalla henkildstovoimavarojen johtamiseen
liittyviin kysymyksiin. Tastd voi péatelld, etta jokaisella on yhtaldinen kéytanto

naissa asioissa.
Henkildstosuunnittelu

Henkilostosuunnittelu alkaa budjetintekovaiheessa. Budjetintekovaiheessa se on
suuntaa antava, koska henkiloston méaara riippuu myynnista ja hotellin
kayttoasteesta. Varaukset tulevat lyhyella janteelld, joten on vaikea ennustaa
tarvittavaa miehitystd. Ensin katsotaan perusmiehitys, jonka jalkeen tarkistetaan

tarvitaanko ekstratyontekijoité kiireisimmille paiville.

Kauhasen mukaan (2009, 62.) henkiléston suunnittelu tapahtuu ennusteiden
pohjalta. Nain se tapahtuu Juliassa ja Plazassakin, koska miehiston tarve vaihtelee

varaustilanteen mukaan.
Rekrytointi

Vuoropaéllikko ja hotellipaéllikko valitsevat yhdessa hakemuksista parhaimmat ja
paattavat ketkd haastatellaan ja palkataan. Vain hotellipaallikolla on oikeus
kirjoittaa sopimus, jonka hotellinjohtaja vield hyvéksyy. Kun organisaatioon

palkataan paallikko, tarvitaan vield aluejohtajan hyvaksynta.

Yksi haastateltavista piti tdrkednd uusia tyontekijoita rekrytoidessa, ettd heilld on
sama arvomaailma kuin Scandicilla. Ruohotie (1999, 30.) kirjoittaakin, etta
tyontekijoiden palkkaamisen kriteereiksi eivat enda riita pelkéstaan taidot ja
koulutus. Kiinnitetd&dn huomiota myds kuinka uudistumiskykyisid, oma-alotteisia

ja palvelumotivoituneita he ovat.

Talla hetkelld on tarvetta rekrytoida vain kesdisin, ja ideaali tilanne on se, etté
tyoharjoittelija voisi jadda myos kesaksi toihin. Kesélla ei ole aikaa opettaa uusia
tyontekijoitd, koska sesonki on kovimmillaan. Esimiestehtévét pyritdan myos

tayttdmaan talon sisalla olevilla henkildilla.
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Perehdyttdminen

Aluksi uudelle tyontekijalle tai tyoharjoittelijalle annetaan perehdytyskansio
luettavaksi. Hanen pitdd myos tutustua yrityksen intranettiin, jotta han tietaa
millainen yritys on, sen arvot ja toimintatavat. Sen jélkeen perehdytetaan
vastaanottoon. Jokaisella harjoittelijalla on oma ohjaaja. Tyota tekemélla oppii
parhaiten, ja siksi uusi tyontekija laitetaan harjoittelemaan melkein heti tiskille.
Kankaan & Hamaélaisen (2007, 2.) mukaan olennaista on se, etta tulokas saa

yleiskuvan yrityksestd, toiminnan tarkoituksesta ja arvoista.

Paallikon perehdyttdminen on henkilokohtaista. Siihen ei ole valmiina mit&én
perehdytyskansiota. Perehdyttdminen tapahtuu raataloitynd ja asiat kaydaan
yhdessa lapi. Laht6tasot ovat kovin erit: osa paallikoiksi tulevista osaa jo paljon ja

osa ei oikeastaan mitaan.
Palkitseminen

Palkitseminen kasittad taloudelliset seikat, kuten palkka ja edut sek& aineettomat

seikat, kuten sosiaaliset ja urapalkkiot. (Kauhanen 2009, 109.)

Minkaanlaista bonus-jarjestelmaé Plazassa ja Juliassa ei ole, mutta henkildstoa
palkitaan muulla tavoin. Vastaanoton palavereissa on kakkua ja kahvia, yhteisia
ruokailuja on jarjestetty ja virkistyspaivia pidetdan sdannollisesti. Vuosipaivét

palkitaan suuremmin; satoja euroja maksava lahja ja kukitus.

Henkilostolle on myds jaettu elokuvalippuja kiitokseksi onnistuneesta ja hyvasta

tyosta. Palkitsemisesta vastaa aina hotellin johtoryhma.
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5.9 Johtopé&atokset

Sain haastatteluissa vastaukset tutkimuskysymyksiini. Keskeisimmat

tutkimuskysymykseni olivat:

1. Mité johtajan tydnkuvaan kuuluu?

2. Miten esimiehet kokevat hotelliketjun vaikuttavan heidan tyoskentelyyns&?
3. Millainen yrityskulttuuri Scandic Juliassa ja Plazassa on?

Haastatteluissa selvisi, etta jokaisella esimiehellda on omat vastuualueensa ja
tyotehtavansa. Erityisesti he pitivat esimiestyostaan, koska siind saa vastuuta.
Mita ylemmalla tasolla esimies on, sitd enemman hénella oli vastuuta
organisaation tuloksesta. Alemman tason esimiehet vastasivat enemmaén
kaytannon asioista, kuten tyovuorolistan tekemisesta ja vastaanoton paivittéisista

asioista.

Hyvin yllattavaa oli, ettd Scandic-ketjun ei koettu vaikuttavan kovinkaan paljon
johtamiseen. Esimiestydhon oli annettu tietyt raamit, mutta polulta sai myos
poiketa. Scandic-ketju ei ole paljoa panostanut johtamiseen. Haastatteluissa selvisi

kuitenkin, ettd vuoden 2013 painopiste tulee olemaan johtaminen.

Scandic Juliassa ja Plazassa on vahva yrityskulttuuri, joka muodostuu Scandicin
arvoista. Jokainen haastateltava puhui arvoista, jotka ovat Caring, Casual and
Creative. Mielestani Scandic on onnistunut todella hyvin istuttamaan arvot
tyontekijoihinsa ja jokainen haastateltava oli sisdistdnyt ne. Oli mielenkiintoista
huomata, ettd jokainen kertoi myods kéyttdvansa néitd arvoja jokapéivaisessa

tydssaan.

Haasteita ja ongelmia esimiestydssa koettiin melko paljon, vaikka ty6té pidettiin
todella antoisana. Etenkin ajan jakaminen henkildston kesken koettiin suureksi
haasteeksi, varsinkin jos johdettavia taloja on useampia. Tahan oli yritetty saada
parannusta, mutta suosittelen vield enemmaén sunnittelemaan ajankayttoa eri

hotellien valilla.
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Laskevat markkinat Turussa koettiin myds haastaviksi, eika siihen kauheasti

pystyté edes vaikuttamaan. Laaja-alainen markkinointi voisi olla avuksi.

Haasteista huolimatta jokainen haastateltava nautti tyostaan ja oli erittdin
tyytyvainen tydhoénsa. Tama oli hienoa kuulla, koska uskon, etté jos esimies on

onnellinen tydsséan, vaikuttaa se myds alaisiin positiivisesti.
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6 YHTEENVETO JA ARVIOINTI

Opinnaytetyoni aiheena oli tarkastella Scandic Julian ja Plazan henkildston
johtamista hotellin arjessa ja nostaa esille siind syntyvia mahdollisia
menestystekijoita ja ongelmakohtia. Mielesténi onnistuin tuomaan esille

olennaisimmat asiat henkildston johtamisesta.

6.1 Omaarviointi ja jatkotutkimusaiheet

Opinnaytety6 kdynnistyi opinnaytetydsuunnitelman laatimisella. Tein
suunnitelman mahdollisimman tarkasti ja pyrin késittelemaéan siina jo

mahdollisimman paljon teoriaa, jota voin k&yttdd myos varsinaisessa tyossa.

Tyon teoriaosuuden Kirjoittamisen aloitin tammikuun 2013 alussa.
Teoriaosuudessa kasittelin keskeisimpié henkiloston johtamiseen liittyvia
kasitteitd, kuten hotelli toimintaymparistond, yrityskulttuuri, johtajan
ihmiskasitys, esimiehen tehtdvat ja roolit seka henkildstévoimavarojen
johtaminen. Teoriaosuudessa haastavinta oli sopivien ldhteiden l0ytdminen, ja

etenkin vieraskieliset lahteet osoittautuivat hankaliksi.

Kun teoriaosuus oli lahes valmis, laadin teemahaastattelun rungon. Haastattelut
toteutin tammikuun 2013 lopussa. Jannitin haastatteluita todella paljon, mutta
mielesténi ne sujuivat oikein hyvin. Koska tunsin haastateltavat entuudestaan, oli
keskustelu rentoa ja luontevaa. Haastattelut jaivat melko lyhyiksi, mutta sain
kuitenkin irti olennaisimmat asiat. Haastatteluiden purkaminen ja analysointi

osoittautuivat melko haastavaksi, koska en ole ennen sellaista tehnyt.

Kaiken kaikkiaan olen tyytyvainen koko opinnaytetyGprosessiin. Minun oli
tarkoitus aluksi tehda tyéhyvinvointikartoitus Scandic Plazaan, mutta opettajan
kanssa keskustellessa aihe vaihtuikin henkiléston johtamiseen. Olen tyytyvéinen
aiheen vaihtumiseen, koska henkil6ston jotaminen on hyvén tyohyvinvoinnin
perusta. Tyéhyvinvointi on paljon tutkittu aihe, joten se olisi voinut kdyda hieman
tylsaksi. Nyt sain paneutua kunnolla johtamiseen. Epailen, ettd harva
opiskelijakaverini tulee koskaan pdasemaan néin l&helle johtamista kuin min& nyt

paasin.
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Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista selvittd4 eroaako henkildston
johtaminen hotellin ja ravintolan valilla. Scandic Juliassa ja Plazassa molemmissa
toimii ravintola, joissa on omat johtajat ja esimiehet. Aluksi ajattelin, ettd olisin
tutkinut opinnaytetydsséni henkildston johtamisen eroja ndiden kahden osaston

valilla, mutta aihe olisi ollut liian laaja.

Scandic-ketjun business planin vuoden 2013 painopisteené tulee olemaan
johtaminen. Vuoden 2013 jalkeen olisi mielenkiintoista myos tutkia, minkalaisia

vaikutuksia télla on ollut henkildston johtamiseen.



27

LAHTEET
Elektroniset lahteet

Finlex ® - Valtion sdadostietopankki 2012. ”Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738”
[viitattu 10.1.2013]. Saatavissa:
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738

Saaranen-Kauppinen, A, Puusniekka, A. 2006. [Viitattu 24.10.2012] KvaliMOTV
- Menetelméopetuksen tietovaranto [verkkojulkaisu]. Tampere:
Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto [yllapitéja ja tuottaja]. Saatavissa:

http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/.

Scandic. 2012. [Viitattu 24.10.2012] Saatavissa: http://www.scandichotels.fi/

Painetut lahteet

Brénnare, R., Kairamo, H., Kulusjarvi, T. & Matero, S. 2005. Majoitus- ja
matkailupalvelu. 4. painos. Helsinki: WSOY

Erdsalo, U. 2011. Kaytannon henkildstojohtaminen hotelli- ja ravintola-alalla. 2.

paivitetty ja tarkistettu painos. Helsinki: Restamark.

Hemmi, M., Hakkinen, U. & Lahdenkauppi, M. 2008. Avec: Asiakaspalvelua

ravintolassa. 6. painos. Helsinki: WSOY

Hirsjarvi, S. & Hurme, H. 2001. Tutkimus haastattelu: Teemahastattelun teoria ja

kaytanto. Helsinki: Yliopistopaino
Jalava, U. 2001. Esimiesty6- valmentaminen ja uudistaminen. Helsinki: Tammi

Joutsenkunnas, T. & Heikurainen, P. 1999. Esimiehend palveluyrityksessa
Helsinki: WSOY

Jarvinen, P. 2005. Ammattina esimies. Helsinki: WSOY

Kangas, P. & Hdmaél&inen, J. 2007. Perehdyttdmisen suunnittelu ja toteutus. Hel-

sinki: Tyo6turvallisuuskeskus.

Kauhanen, J. 2009. Henkildstovoimavarojen johtaminen. Helsinki: WSOY


http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/
http://www.scandichotels.fi/

28

Laurent, B. 2006. Paivittaisjohtaminen matkailu- ja ravintola-alalla. Helsinki:
WSOQOY Oppimateriaalit Oy

Ruohotie, P. 1999. Oppiminen ja ammatillinen kasvu. Porvoo-Helsinki-Juva:

Werner Séderstrom Osakeyhti6

Schein, E.H. 1999. The corporate culture: Survival guide. San Francisco: Jossey-

Bass Inc

Schein, E.H. 2009. Yrityskulttuuri — selviytymisopas, tietoa ja luuloja

kulttuurimuutoksesta. Tampere: Esa Print Oy.
Sydanmaanlakka, P. 2004. Alykas johtajuus. Helsinki: Talentum
Sydanmaanlakka, P. 2007. Alykas organisaatio. Helsinki: Talentum

Tienari, J. & Merilainen, S. 2009. Johtaminen ja organisointi globaalissa
taloudessa. Helsinki: WSOYpro Oy

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2009. Laadullinen tutkimus ja siséllonanalyysi.

Jyvéskyld: Gummerus Kirjapaino Oy
Tydsopimuslaki 2001/55.

Viitala, R. 2007. Henkildstdjohtaminen: Strateginen Kilpailutekija. Helsinki: Edita
Prima Oy

Suulliset lahteet

Hotellipaallikkd Scandic Julia ja Plaza  24.1.2013
Vuoropééllikkd Scandic Julia 24.1.2013
Hotellinjohtaja Scandic Julia, Plaza ja Pori 25.1.2013

Vuoropééllikké Scandic Plaza 25.1.2013



29

LITTEET

TEEMAHAASTATTELU
Sukupuoli:
Iké&:
Koulutuksesi?
Kuinka kauan olet ollut tdissé Scandicilla?
Kauanko olet ollut esimiestehtavissa?
Mitka ovat tyotehtavéasi?
Oletko kdynyt Scandic Business Schoolin?
Miten Scandic ohjaa johtajan tydskentelya?
-Scandic-ketjun vaikutukset johtamiseen
Koetko tyossési haasteita tai ongelmia?
- Minkalaisena pidat yritykseen hakeutuvaa henkilost6a?
- Mitéa kasityksia sinulla on henkildstostasi?
Mika esimiestydssési on antoisaa?
Millainen yrityskulttuuri teill& on?
- Arvot, péivittaiset normit ja saannot
- Miten kulttuuri ja arvot vaikuttavat esimiesty6hon?

- Tuoko kulttuuri jotain erityista tyohon, esimerkiksi verrattuna edelliseen

ty6paikkaasi?



HenkilGstovoimavarojen suunnittelu

- Miten henkil6stésuunnittelu tapahtuu
- Rekrytointi

- Perehdyttaminen

- Palkitseminen

30






