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JOHDANTO

Nykyaan tyohyvinvoinnista puhuttaessa monesti korostuu tyduupumus ja nyky-yhteiskunnan oletuk-
set tyon vaativuudesta. Harvemmin puhutaan tyosta voimavarana. Toissa kayminen, merkitykselli-
nen tyd, tydyhteist ja toissa koettu yhteisdllisyys voivat parantaa merkittavalla tavalla tydntekijoiden
hyvinvointia. (Partio n.d.) Tybhyvinvointia tukevia tekijoitéd ovat esimerkiksi yksilén omakohtainen
terveys, arvojen mukainen ty6 seka psykologisesti turvallinen tydyhteisé. Esihenkilotyolld on iso
merkitys tydhyvinvoinnin kannalta, mutta tydyhteisdn kaikilla yksilGilla on lopulta vastuu omasta ty6-

hyvinvoinnistaan.

Toimiva ja turvallinen tydyhteiso luo tyéhyvinvointia. Hyvinvoivan tydyhteison tunnistaa kannusta-
vasta ja avoimesta ilmapiiristd, tydntekijéiden on mukava tulla téihin, tydntekijat padsevat tekemaan
mielekkaita tyotehtavia ja tydyhteisdn jasenet tulevat keskendan toimeen. Ketadn ei jateta yksin
haastavien tilanteiden kanssa hyvinvoivassa tydyhteistssa vaan toiset tydntekijat huomioidaan ja
apua tarjotaan. Organisaatiolle hyvinvoiva tyOyhteiso tarkoittaa parempaa tuottavuutta ja sitoutu-
neempaa henkilostd. Yksildille hyvinvoiva tydyhteiso luo turvallisuuden tunnetta ja tydhyvinvointia.
(Makela 2023.)

Opinndytety6 on tehty toimeksiantona Scandic Hotels Oy:lle. Opinndytetydn aihetta mietittiin yhteis-
tydssa Scandic Hotels Oy:n edustajan kanssa. Keskustelua kaytiin opinndytetydntekijan kiinnostuk-
sen kohteiden ja toimeksiantajayrityksen tarpeiden pohjalta. Scandic on lanseerannut jokaisessa ho-
tellissaan energiatiimit, jotka koostuvat hotellin vapaaehtoisista tyontekijdista. Energiatiimit suunnit-
televat ja toteuttavat erilaisia energiatekoja hotellin henkildkunnalle, kanta-asiakkaille ja ympa-
réivalle yhteisdlle. Scandicin energiatiimit tukevat toiminnallaan tydyhteisdja ja tyontekijoita yksi-

16ina.

Scandicin energiatiimit olivat sopiva aihe niin opinnaytetydntekijélle kuin toimeksiantajayritykselle.
Scandicin energiatiimeistd ei ollut vield tutkittua tietoa. Energiatiimit ovat olleet toiminnassa hotel-
leissa vuodesta 2022. Kahden toimintavuoden jalkeen koettiin olevan sopiva hetki saada tutkittua
tietoa energiatiimeistad. Energiatiimitoiminta oli [ahtenyt jo kayntiin, ja pystyttiin tutkimaan, ettd mi-
ten energiatiimien toimintaa voitaisiin vield kehittda. Tehdyn tutkimuksen ja siitd saatavien tulosten
perusteella voidaan toteuttaa vield syvallisempia tutkimuksia aiheesta tai tutkia Scandicin energiatii-

meja vield eri nakokulmista.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten Scandicin energiatiimien toiminta on lahtenyt kayntiin
ja miten energiatiimit vaikuttavat tydyhteiséihin ja niiden yksil6ihin. Tutkimus toteutettiin laadulli-
sella eli kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalld. Tutkimuksessa kaytettiin aineistonkeruumenetel-
mana teemahaastatteluita. Tutkimuksessa haluttiin saada teemahaastatteluiden avulla ymmarrysta
siitd, miten Scandicin tydntekijat kokevat energiatiimien vaikuttaneen heidan tydyhteisé6nsa. Jokai-
nen teemahaastattelu oli omanlainen kokonaisuus, jossa kaytiin |api samat aihealueet. Haastatte-

luilla pyrittiin hakemaan vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

e Miten Scandicin energiatiimit ovat vaikuttaneet tydyhteis6ihin ja tydntekij6ihin?
e Kuinka Scandicin energiatiimit voisivat kehittaa viela toimintaansa, jotta ne vaikuttaisivat

mahdollisimman positiivisesti tydyhteisdihin?
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Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa sellaista aineistoa, josta saadaan selville, etta kuinka energiatii-
mien toiminta on lahtenyt valituissa hotelleissa kdyntiin. Aineistosta haluttiin sellaista, etta sita voi-
daan hyddyntaa Scandicin energiatiimien kehittamiseen. Tutkimuksen aikomuksena ei ollut pyrkia
yleistdémaan Scandicin energiatiimien vaikutuksia tydyhteisdihin laajemmin esimerkiksi koko Suomen
alueelle, vaan haluttiin tuoda energiatiimien toimivaksi todettuja toimintatapoja yleiseen tietoon ja-
ettavassa muodossa. Tutkimuksessa keskityttiin tiettyihin hotelleihin, joissa energiatiimitoiminta on
lahtenyt hyvin kdyntiin. Ndiden hotellien sisdlla haluttiin ymmartaa energiatiimien vaikutuksia tyoyh-
teisoon.
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2 TOIMEKSIANTAJA

2.1  Scandic Hotels Oy

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Scandic Hotels Oy. Scandic Hotels Oy on Pohjoismaiden suu-
rin hotelliketju. Scandicilla on 280 hotellia ja 15 000 tiimildistéd kuudessa eri maassa. Pohjoismaiden

lisaksi Scandic hotelleja 16ytyy Saksasta ja Puolasta. (Scandic Hotels Group AB n.d.b.)

Scandicin missiona on tuottaa loistavia hotellieldmyksid monille ihmisille. Scandic haluaa, etta asiak-
kaina on mahdollisimman moni, riippumatta ihmisen taustasta tai asuinpaikasta. Missioon kuuluu
vahvasti usko siihen, ettd hotellikokemus kasittda hotellihuoneen ja ruuan lisaksi myds ystavallisen

ja aidon asiakaspalvelun seka kutsuvan tunnelman. (Scandic Hotels Group AB n.d.e.)

Scandicin visiona on olla maailmanluokan Pohjoismainen hotelliketju. Maailmanluokan hotelliketjuna
ei tavoitella niinkadn viiden tahden hotellikokemusta vaan halutaan tuottaa arvostettuja elamyksia

asiakkaille, tiimildisille ja ketjun omistajille. (Scandic Hotels Group AB n.d.e.)

Scandicilla on nelja keskeista arvoa; Be caring, be you, be a proja be bold. Nama arvot ohjaavat
henkiléstod heidan tydskentelytavoissaan. Scandicilla jokainen tyontekija saa olla omanlaisensa.
Kaikki tiimildiset saavat tehda rohkeasti omanlaisia valintojaan ammattimaisuutta unohtamatta.
(Scandic Hotels Group AB n.d.c.)

Scandicin strategian kulmakivind ovat sitoutuneet ja motivoituneet tydntekijat, vastuullinen liiketoi-
minta sekd portfolion, kaupallisuuden ja operatiivisuuden erinomaisuus. Tavoitteita on asetettu kul-
lekin kulmakivelle erikseen. Tyontekijdiden kohdalla kulttuuria, johtajuutta ja sitoutuneisuutta halu-
taan vahvistaa. Vastuullisuudessa Scandic haluaa olla alan edellakavija. Portfoliota halutaan laajen-
taa pitkdaikaisella téhtdimelld. Kaupallisesti halutaan palauttaa tuotot seka huonehinnat luokkaan,
jotka olivat ennen koronaa. Operatiivista johtamista halutaan tehda vastuullisuus ja pitkdaikaiset

tahtdimet huomioon ottaen. (Scandic Hotels Group AB n.d.e.)

2.2 Tyobhyvinvointi Scandicilla

Scandicilla vastuullisuus on olennainen osa yrityksen lilkketoimintaa ja strategiaa. Scandic Hotels Oy:n
entisen toimitusjohtajan Aki Kdyhkdn mukaan Scandicin brandi rakentuu asiakaskokemuksista. Asia-
kaskokemukset taas puolestaan syntyvat tydyhteison hyvinvoinnin kautta. Tydhyvinvoinnin ja ty6il-
mapiirin kehittdminen vaikuttaa kaikkiin liiketoiminnan osa-alueisiin. Hyvinvoivat tyéntekijat haluavat
tehda parhaansa yrityksen eteen ja tuottaa hyvia asiakaspalvelukokemuksia. (Great Place To Work
2018.)

Scandic toteuttaa henkildstdlleen kaksi kertaa vuodessa laajan tyotyytyvaisyyskyselyt. Scandic on
valittu vuosina 2017 ja 2018 Suomen parhaaksi tydpaikaksi Great Place to Work- tutkimuksen suur-
ten yritysten sarjassa. Vuonna 2018 Scandic valittiin Euroopan kolmanneksi parhaaksi tydpaikaksi
monikansallisten yritysten sarjassa yhdessa Scandic Tanskan ja Saksan kanssa. (Scandic Hotels
Group AB n.d.a.)
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Oikotien jarjestamassa kilpailussa Scandic Hotels voitti vuoden 2023 Tydelaman vastuullisuusteko -
palkinnon. Ehdokkaita palkinnon saajaksi oli alkuun yli 40 yritystd, joista loppukilpailuun paasi kym-
menen. Naistda kymmenesta yrityksesta 1784 danestdjaa valitsi voittajan. Scandicin vastuullisuusteko
sai 20 prosenttia aanistd. Scandicin vastuullisuusteko kilpailussa oli energiatiimit. Oikotie Tydpaikko-
jen johtaja Paivi Salminen-Kultanen kuvailee Scandicin energiatiimi-konseptia sanoilla "laaja, palkit-

seva, osallistava ja kiinni seké ekologisessa etta sosiaalisessa vastuullisuudessa”. (Oikotie 2023.)

2.3  Energiatiimit

Scandicin energiatiimit ovat aloittaneet toimintansa vuonna 2022. Jokaisessa Scandicin hotellissa on
rakennettu energiatiimi, joka suunnittelee ja toteuttaa erilaisia energiatekoja tydyhteistn jasenille,
Scandicin kanta-asiakkaille ja ymparéivélle yhteistlle. Energiatiimit koostuvat hotellin vapaaehtoisista
tyontekijoista, jotka kokoontuvat sadnndllisesti suunnittelemaan tulevia tapahtumia, erilaisia aktivi-
teetteja seka hyvanmielen tekoja. Scandicin energiatiimit ovat omalta osaltaan tukemassa hotellien

tydyhteisoja ja sen takia energiatiimien toimintaa haluttiin tutkia juuri tydyhteison nakdkulmasta.

Energiatiimien tehtdvana on tuottaa erilaisia energiatekoja. Nama teot voivat olla hyvin moninaisia.
Henkilékunnalle energiatiimit ovat toteuttaneet esimerkiksi erilaisia urheiluun liittyvia tapahtumia tai
erilaisiin teemoihin sopivia illanviettoja. Kanta-asiakkaille on jarjestetty esimerkiksi lippuja urheiluta-
pahtumiin tai paikallisiin kulttuurikohteisiin. Osallistuminen vaate- tai tavarakerdykseen, allasbileiden
jarjestaminen vahavaraisille lapsiperheille ja joululounaan tarjoaminen veteraaneille ovat esimerk-
keja lukuisista Scandicin energiatiimien toteuttamista Scandic in Society- teoista. Scandic in Society-
ohjelman tarkoitus on auttaa paikallista yhteis6a. Jokaisen Scandic hotellin energiatiimin tehtavana

on toteuttaa vuosittain vahintdan kolme Scandic in Society- tekoa.

Scandic hotellit tekevét keskendan myds jonkin verran yhteisty6ta tapahtumien toteuttamisessa.
Henkilokunnalle toteutettavia tapahtumia on esimerkiksi toteutettu monen hotellin henkildkunnalle
energiatiimien kesken. Hotellien tydntekijat ovat keskendan pelanneet esimerkiksi jalkapalloa tai sali-

bandya. Kesaisin on pidetty hotellien kesken leikkimielisia Olympialaisia.

2.4 Tutkimuksessa kaytetyt hotellit

Hotellit haastatteluiden toteuttamiselle ovat Marski by Scandic, Scandic Park ja Scandic Grand Cent-
ral Helsinki. Lopulliset valinnat hotelleista tehtiin Scandicin henkiléstopaallikdn kanssa yhteisty6ssa.
Nama hotellit ovat onnistuneet saamaan energiatiimit aktiivisesti toimintaan ja saamaan hotellien
henkildkunnan jasenia tapahtumiinsa. Tutkimukseen valittiin hotelleja padkaupunkiseudulta, jotta

haastattelut voitaisiin toteuttaa kasvokkain.

Tutkimuksessa kaytetyt hotellit sijaitsevat Helsingissa. Marski by Scandic ja Scandic Grand Central
Helsinki sijaitsevat keskustassa ja Scandic Park Helsinki To6l6ssa. Marski by Scandic hotellissa on
363 huonetta (Scandic Hotels Group AB, n.d.d), Scandic Park Helsingissa 523 huonetta (Scandic Ho-
tels Oy, n.d.g) ja Scandic Grand Central Helsingissa 491 huonetta (Scandic Hotels Oy, n.d.f). Kai-
kista hotelleista I6ytyy sauna, kuntohuone, kokous- ja ravintolatilat. Scandic Park Helsingista |6ytyy

my6s uima-allasosasto.
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3 TYOYHTEISO

3.1 Hyvan tydyhteison merkitys

Tydyhteisdksi maaritelladn yhteenliittyma, jolla on yhteiset tavoitteet, voimavarat, toimintatavat seka
tyon ja vallan jako. TyOyhteis6 omaa yhteisen historian, vuorovaikutuksellisen tavan toimia keske-
naan seka samankaltaiset arvostuksen kohteet. Tydyhteisd voi olla hyvinkin laaja ihmisjoukko tai

sitten pienempi osasto tai vain projektiluontoinen tiimi. (Lindstrém ja Leppanen 2002, 36-38.)

Tydyhteisolla tarkoitetaan tassa opinndytetydssa samassa tydpaikassa tydskentelevia ihmisid, jotka
tekevat yhteisty6ta ja joiden yksildiden valilla on sosiaalista kanssakdymistd. Tassa tutkimuksessa

tutkittava tydyhteiso kasittda koko hotellin henkilokunnan, jossa kukin haastateltava on toissa.

Ty6yhteisolla on valtava merkitys niin siind toimivien yksildiden hyvinvoinnin ja heidén tdissansa viih-
tymisen kannalta, kuin kyseessa olevan yrityksen ja sen tuloksen kannalta. TyOyhteiso ja sen toimi-
vuus seka tydyhteisdssa vallitseva turvallisuuden tunne ovat kriittisia yrityksen kannalta. Toimivissa
tydyhteisoissa on korkea luottamus ja arvostus tydntekijoiden ja johtoportaan valilld, kunnioitetaan
ja kuunnellaan aidosti muita tydyhteistn jasenia ja yhteistyd on sujuvaa. Tydntekijat kokevat hyvin-
voivissa tyoyhteisoissa tyonsa merkityksellisemmaksi ja ovat motivoituneempia. IIman toimivaa ty6-

yhteisoa, ei voi olla pitkalla aikatahtdimella kannattavaa liiketoimintaa.

Hyvissa tydyhteisdissa vallitsee syva turvallisuuden tunne. Jotta yksild pystyy oppimaan ja uskaltaa
kokeilla, tydyhteisdn tulee olla psykologisesti turvallinen. Epaonnistumista ei tarvitse pelata, uuden
kokeileminen on helpompaa, vastuuta otetaan herkemmin ja yksilét johtavat paremmin omia itse-
jaan. Turvallisissa tydyhteisdissa yksilét ovat rohkeampia, yksilot kokevat itsensa hyvaksytyksi ja ko-
kevat yhteytta muihin tydntekijéihin. (Rinne 2021, 17-18.)

Pelon tunne on lasna kaikkien tydntekijdiden eldmassa jollakin tavalla. Esimerkking toiset pelkaavat
ottaa sosiaalisia riskejd, jotkut pelkaavat taas omia reaktioitaan ja jotkut pelkdavat vaurioittavan
omia ihmissuhteitaan. Pelkoa tydeldmassa tulee kaikilla olemaan. Pelon kieltdminen on haitallista,
koska tunteiden esiin tuleminen on talldin hallitsemattomampaa. Oleellista on se, ettd miten pelkoa

kasitelladn yksilona ja yhteisond. (Rinne 2021, 83-84.)

Pelon kulttuuri tyéyhteisdissa voi nakya liilan pitkalle vietyna kilpailullisena kulttuurina, syyttelyna ja
virheiden peittelyna, vertailuna ja juoruiluna, autoritdarisena johtajuutena, puuttumattomuutena ja
vastuun valttelyna seka palautekulttuurin puuttumisena. Pahimmillaan pelon kulttuuri nakyy tydyh-
teisdissa jopa syrjimisend ja kiusaamisena. Kaikissa organisaatioissa tulee olla nolla toleranssi kiu-
saamiselle ja syrjinndlle. Toimintatavat kiusaamiseen puuttumiseen tulee olla selkeat. (Rinne 2021,
84-87.)

Hyva tydyhteisd on suuntautunut tydhon eli organisaation perustehtavaan. Hyvissa tydyhteisdissa on
rauha tehda toita, tyén onnistumista edistavat ja tukevat tekijat maksimoidaan ja tyén onnistumista
estavat tekijat minimoidaan. Hyvissa tydyhteistissa huomioidaan yksildiden erilaiset motiivit ja tar-
peet. Tavoitteet ovat kaikille tydyhteisdn jasenille selkeat. Hyvat tydyhteisét suuntaavat katseensa
tulevaisuuteen, mutta ovat myds tietoisia historiastaan. Jatkuva oppiminen on tarkea tekija hyvan

tydyhteison ja paamaarien saavuttamiseksi. (Aro, Aho, Kedonpaa, Lappi ja Ramd 2018, 181-182.)
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Hyvissa tydyhteisdissa johtaminen on oikeudenmukaista, johdonmukaista sekd tasapuolista. Esihen-

kilot palvelevat tyontekoa esimerkiksi aktivoimalla vuoropuhelua seka olemalla kiinnostuneita palaut-
teesta johtamistaan ja tyontekoaan kohtaan. Esihenkil6t huolehtivat siitd, ettd tydroolit ovat yksilGille
selkedt. Yksildiden tydroolit tulee olla tiedossa my6s muilla tydyhteison jasenilla. Terveet tydyhteisot
tarjoavat my0s sosiaalista tukea. Apua, tukea ja neuvoja tydyhteisdn jasenten tulisi voida saada kai-

kilta. Ongelmat ratkaistaan viipymatta. Kaikki tyoyhteison jasenet ovat vastuussa tydyhteisdn tavoit-
teiden saavuttamisesta seka tyoyhteison ilmapiirista. Kiteytettyna hyva tydyhteiso on sellainen,

minne on paasaantoisesti mukava tulla toihin. (Aro ym. 2018, 181-182.)

Hyvissa tydyhteistissa korostuvat tyoyhteisotaidot. Tydyhteisdtaidot omaava tyontekija osaa toimia
vastuullisesti, kayttdytya ammattimaisesti ja asennoitua myonteisesti tyéhdnsa, tydyhteison jase-
niinsa seka tyopaikkaa kohtaan. Tydyhteisttaidot pitdvat sisalladn viestinta- ja vuorovaikutustaitoja,
itsensa johtamista sekd oman ja toisten tyoyhteison jasenten roolin ja perustehtavien hyvaksymista.
Hyvat tydyhteisttaidot omaava tyontekija muun muassa ottaa vastuuta ja jakaa osaamistaan tavoit-
teisiin padsemiseksi, kunnioittaa yhteisia toimintatapoja seka toimii reilusti ja oikeudenmukaisesti.

(Ty6turvallisuuskeskus n.d.)

Yhteisollisyys

Yksi ihmisen perustarpeista on tarve kuulua yhteisé6n. Tydhyvinvointia luo yksilon kokemus yhteisol-
lisyydestda. Monimuotoistuvat tydyhteisét ja lisaantynyt etd- ja hybriditydntekijdiden maara vahvistaa

sitd, etta tarve yhteiséllisyyden tukemiseen on vahva. (Tyéterveyslaitos n.d.)

Tyoyhteisd voi kehittda yhteisollisyyden tunnetta esimerkiksi mahdollistamalla verkostoitumisen, ke-
hittdmalla intra- tai ekstranetjarjestelmaa ja lisaéamalla sosiaalisia kohtaamisia tydyhteisdssa. Vahvis-
tamalla tydyhteison jasenten yhteenkuuluvuuden tunnetta ja mahdollistamalla verkostoitumisen or-

ganisaatio antaa yksilille mahdollisuuden yhteisoéllisyyden tunteen kokemiselle. Yksil6t voivat kehit-
taa yhteisollisyyden tunnettansa osallistumalla aktiivisesti tydyhteisdssa, tarjoamalla apua sita tarvit-
seville, tutustumalla muihin tyéyhteison jaseniin seka vaalimalla myds perhe- ja ystavyyssuhteitaan.

(Rauramo 2009.)

On paljon erilaisia keinoja siihen, etta tydyhteisdissa yhteisollisyyttd voidaan kehittda. Perehdytyk-
sessa tulee huomioida uuden tydntekijan osallistamista tydyhteisdn toimintaan esimerkiksi tukihenki-
I6n avulla. Tybyhteisdissa tulisi panostaa psykologisesti turvalliseen ilmapiiriin, jossa kaikilla on
helppo olla oma itsensa ja uskallus menna oman mukavuusalueensa ulkopuolelle. Organisaatiot voi-
vat luoda mahdollisuuksia verkostoitua ja tutustua muihin tyéyhteisdn jaseniin. (Ty6terveyslaitos
n.d.)

Organisaatioilla tulee olla selkeat linjaukset siita, ettd minkalaista toimintaa, kayttaytymista ja me-
nettelytapoja ei organisaatiossa suvaita seka selkeat toimintamallit tallaisten tilanteiden ilmentyessa.
Monikielisissa tydyhteisdissa tulee tehda linjaukset kielenkdyttdon, jotta saadaan suljettua tilanteet
pois, joissa tietyt jotakin kieltd osaamattomat suljetaan ulos vuorovaikutustilanteista. (Ty6terveyslai-
tos n.d.)
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3.3 Ty6ilmapiiri ja tydyhteisdn kehittaminen

Tyoilmapiiri koostuu tydpaikalla toisiansa kohtaavien yksikdiden tunteista. Hyva ilmapiiri syntyy
my®onteisistd tunteista ja huono ilmapiiri kielteisista tunteista. Jokaisella yksilélld on omat tunteensa.
Joskus tydyhteisdssa tunteita ja niiden ilmaisua saatetaan valttaa. Terveeseen tydilmapiiriin kuuluvat
niin myonteiset kuin kielteiset tunteet. Tydilmapiiria aiheena monesti valtellddn, koska se liittyy ih-
misten tunteisiin ja koetaan ndin hankalaksi. Ihmisten tunteita eika tydilmapiiria voi siis hallita,
mutta tydilmapiiriin pitad vaikuttaa tukemalla myonteisia tunteita. Psykologisten perusmotiivien, ku-
ten itsemaaraamisen, ldheisyyden ja osallisuuden motiivit, tdyttyminen sekad mielekkaan ja sujuvan
tydn tekeminen, jossa voidaan tehda hyvaa ymparéiville ihmisille vaikuttavat myénteisesti tydilmapii-
riin. (Aro ym. 2018, 29-31.)

Tyéilmapiiri ei synny itsestaan. Tyoilmapiiri rakentuu teoista. Tydpaikalla tydntekijat voivat tervehtia
toisiaan, tutustua uusiin ihmisiin, ottaa kaikki mukaan porukkaan ja puhua kielta, jota kaikki ymmar-
tavat. Tyoéilmapiiriin vaikuttaa jokaisen tydntekijan kayttdytyminen, teot ja vuorovaikutustaidot. (Te-

hyn eettinen toimikunta 2024.)

Ty6ilmapiiri on yksilon kokemusta omasta tydymparistdstaan. Tyodilmapiiri on yhteisdsséa oleva kasi-
tys sosiaalisesta tydymparistostd. Tyoilmapiiri on seurausta tydoloista ja se riippuu monista erilaisista
tyoolotekijoistad. Tyodilmapiiriin vaikuttavat esimerkiksi arvot, tydntekijéiden kaytokset ja tavat, tavoit-

teiden ja tyoroolien mielekkyys ja selkeys seka tydilmapiirin johtaminen. (Aro ym. 2018, 39-41.)

Ihmissuhteiden kehittémiseen tybpaikoilla tarvitaan kaikkien tydpaikan jasenten osallistumista. Mu-
kana taytyy olla niin tydnantajat, esihenkil6t kuin tydntekijatkin. Kaikkien tydyhteison jasenten pa-
nostamista tydyhteisén kehittdmiseen tarvitaan positiivisten tulosten saavuttamiseen. Kaikilla tydyh-
teisjen jasenilld on kaytettavissaan erilaisia keinoja ja resursseja ihmissuhteiden kehittamiseksi ty6-

paikoilla.

Tyodnantajan on laadittava tydyhteisdlle yhteinen tavoite ja suunnitelma tavoitteen saavuttamiseksi.
TyOnantajan pitda tuoda tavoitteet tutuksi kaikille tydyhteisdn jasenille. Muita konkreettisia keinoja
tyonantajalle ihmissuhteiden kehittédmiseen on sananvallan ja vapaan tiedon valittymisen mahdollis-
taminen, itseohjautuvuuden ja tyontekijéiden tyén hallinnan tunteen kasvattaminen sekd osaamisen
kehittdminen. Tydnantajan tulee arvostaa jokaisen tydntekijan tydpanosta ja kunnioittaa erilaisuutta.
Esimerkiksi palaverit tulisi kaytanteiltéan kehittda sellaisiksi, etta kaikilla on yhtdldinen mahdollisuus

osallistua niihin tai vahintdan saada tieto yhteisista sovituista asioista. (Manka ja Larjovuori 2013.)

Esihenkildiden tulisi kdyda jatkuvaa vuoropuhelua tydntekijdidensa kanssa, jotta tytn tavoitteet olisi-
vat selkeat ja tyd olisi sujuvampaa. Esihenkild voi osallistaa tydyhteison yksilita ja keskustella avoi-
mesti tydhon ja tyon kehittdmiseen liittyvistd asioista tyontekijoiden kanssa. Organisaatioiden johto
on vastuussa tydolojen turvallisuudesta ja terveellisyydesta. Esihenkilot huolehtivat tytehtaviensa
hoitumisesta eri asiantuntijoiden, kuten henkildstéhallinnon, luottamusmiesten ja terveyshuollon am-
mattilaisten, kanssa. (Ty6turvallisuuskeskus n.d.) Esihenkil6t voivat kehittymistd varten esimerkiksi
tuottaa erilaisia koulutuksia tydntekijoille ja esihenkiléille, varmistaa onnistuneet perehdytykset, jar-
jestaa erilaisia projekteja tai tyokiertoja sekd mahdollistaa vertaisoppimisen tydvalineena. (Rauramo
2009.)
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Esihenkilbt ovat isossa osassa ihmissuhteiden kehittdmisessa tydpaikoilla. He huolehtivat tydpaik-
kansa myodnteisesta ilmapiirista. Esihenkildiden tulisi toimia esimerkkina omalla kayttkselldan, olla
johdonmukaisia ja luotettavia. Heidan tulisi olla psykologisesti turvallisia henkil6ita, joita on helppo
lahestyd. He seuraavat fyysista ja psyykkistda kuormittuneisuutta tydpaikoilla ja myds tarttuvat siihen
tarvittaessa. Esihenkilot innostavat tydntekijoita tavoitteiden saavuttamiseen, luovaan ajatteluun
seka omien ajattelutapojen kyseenalaistamiseen. (Manka ja Larjovuori 2013.)

Tyodntekijoiden tulisi huolehtia omasta osaamisesta seka perustehtavan toteuttamisesta. Kaikkien
tulisi tydpaikalla olla reiluja ja kohteliaita, tervehtia muita, kiittda ja tarpeen tullen myds osata pyy-
taa anteeksi. Tyontekijéiden pitdisi auttaa muita aktiivisesti, pyytda myos itse apua tarvittaessa ja
olla kiinnostuneita toisten toistd. Tyontekijat voivat antaa palautetta ja tarvittaessa myos pyytaa
sitd. Hyvan ilmapiirin edistamiseksi on tarkeda ottaa ongelmat puheeksi asianosaisten kanssa saman
tien. Ristiriitatilanteissa tulee etsia ehdotuksia asian korjaamiseksi, eika etsia syyllisia tai selityksia
epaonnistumiselle. (Manka ja Larjovuori 2013.)

YksilGilld tydyhteistissa on itsensa toteuttamisen tarve. Organisaation tehtdvana on osaamisen hal-
linta, mielekkdan tyon tarjoaminen tyontekijoille seka luovuuden ja vapauden tunteen mahdollistami-
nen. Yksilo voi toteuttaa itsednsa hallitsemalla oman tyonsa ja ylldpitémalla osaamistaan. Yksilon on
mahdollista esimerkiksi harjoittelun, kehityssuunnitelman, koulutuksiin osallistumisen ja urasuunnitte-
lun avulla kehittaa itseaan. (Manka ja Larjovuori 2013.)

Tarkeda positiivisten ihmissuhteiden luomiseksi tydpaikalla olisi tehda yhteiset pelisaannét ja valilla
miettid yhdessa, ettd mika porukassa on hyvaa ja missa olisi kehittdmisen varaa. Tarkeaa on kuun-
nella my®s muita ja myds heidan sanattomia viestejansa ja tunnetilojaan. Kuuntelutaidot ja muiden
rohkaiseminen omien mielipiteiden kertomiseen ovat tarkedssa osassa ihmissuhteita, myos ty6pai-

koilla. (Manka ja Larjovuori 2013.)
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4  TYOHYVINVOINTI

4.1 Tyobhyvinvoinnin maaritelma

Ty6hyvinvointi kasitteend on moniulotteinen. Tybhyvinvointia on kuvattu monin eri tavoin ja erilai-
sista nakdkulmista. Maaritelmid on paljon ja maaritelmiin sisallytetéan hieman erilaisia aiheita tydhy-
vinvointiin liittyen. Yleisesti ottaen tyéhyvinvointia kuvataan laajana kokonaisuutena, joka jaetaan
psyykkiseen, sosiaaliseen, henkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin. Osa asiantuntijoista yhdistda sosiaa-

lisen ja henkisen hyvinvoinnin sosiaalisen hyvinvoinnin alle.

Tybhyvinvointi on seurausta sujuvasta, turvallisesta tydskentelysta ja tydymparistdsta. Tyoyhteison
tulee olla toimiva ja turvallinen, johtamisen tulee olla hyvaa, tydntekijan oman osaamisen pitaa kor-
reloida tyétehtavien kanssa, tydolosuhteiden tulee olla asianmukaiset ja tyontekijan tulee olla tyoky-

kyinen. (Mannermaa 2022.)

Ty6terveyslaitoksen mukaan "“tyéhyvinvointi on tyéhon liittyvien fyysisten ja psyykkisten vaatimusten
ja voimavarojen seka tyontekijan oman kehon ja mielen kunnon yhteensopivuutta”. Tyohyvinvointi
on tyontekijan kokemusta siita, etta hanen voimavaransa ovat riittévia tyon vaatimuksiin ndhden.
Ongelmat seka heikko ty6hyvinvointi ovat usein tarkastelussa, kun tyéhyvinvointia tarkastellaan. On-
gelmien ennaltaehkaisy ja tydhyvinvoinnin tukeminen pitdisi olla vahintaan yhta merkittdvassa
osassa tyohyvinvoinnin tarkkailussa, kuin heikon tydhyvinvoinnin korjaavat toimenpiteet. (Tyoter-
veyslaitos 2024.)

Tyohyvinvointi kasitteend on laajentunut aiempaa kattavammaksi. Ennen huomiota on kiinnitetty
tydpahoinvointiin, mutta nykyaan katse on voimaannuttavissa piirteissa. Tyohyvinvointi kasitteena
kattaa nykyadan myds tyon tekemisen tavat, johtamisen, ilmapiirin, yhteiséllisyyden ja osaamisen.
Jokainen tydntekija kokee tydssadn innostavia ja ikavia piirteitd, mutta mikali tyén positiivisia puolia

on enemman kuin ongelmia, koetaan tydhyvinvointia. (Manka ja Bordi 2014.)

Tyohon liittyvat voimavarat koostuvat johtamisesta, organisaation rakenteista, kehittymisestd, tyon
hallinnan tunteesta ja tydyhteisdn tuesta. Yksilon voimavarat koostuvat itseluottamuksesta, toivosta,
optimistisuudesta ja sitkeydesta. Niin yksilén omat voimavarat kuin tyéhon liittyvien voimavarojen
tulee olla kunnossa, jotta tydhon liittyvat asenteet ja kokemukset olisivat mydnteisia. Naita ovat tyén
imun ja innostuksen tunne, tydn merkityksellisyyden ja sitoutuneisuuden kokemukset. Kaikki nama
taas maarittelevat tulokset niin yksilén kuin organisaation ndakdkulmista. Tuloksellisuus, hyvinvointi
ja terveys ovat kaikki riippuvia voimavaroista ja niista johtuvista kokemuksista ja asenteista. (Manka
2023.)

Fyysinen tydhyvinvointi usein korostuu tyéhyvinvointia tarkastellessa. Se on kaikista yksinkertaisin
tydhyvinvoinnin osa-alue tarkasteltavaksi ja kehitettavaksi. Fyysinen tyéhyvinvointi on kaikista naky-
vin osa-alue. Fyysisen hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat tyéntekijan koettu terveys ja terveelli-
set elamantavat, ravinto, levon ja riittdvan unen maara ja laatu seka fyysinen kunto (Mannermaa
2022, 290).
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Psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita tyépaikalla ovat tavoitteiden selkeys, tyéhon sitoutu-
minen, arvostuksen tunne, tydn hallinnan tunne sekd mahdollisuus vaikuttaa tyéhdnsa ja tyo-
aikoihinsa. Psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttaa myds tydntekijan henkildkohtaiset vapaa-ajan harras-

tukset seka elamanhallinta. (Mannermaa 2022, 290.)

Sosiaaliseen hyvinvointiin vaikuttavia tekij6ita ovat tydntekijan suhteet muihin ihmisiin, kuten per-
heenjaseniin, ystaviin ja tytkavereihin, yhteisdihin ja verkostoihin kuuluminen ja omat yhteistyo-

seka vuorovaikutustaidot. (Mannermaa 2022, 290.)

4.2 Tybnimu

Ty6n imu tarkoittaa aidosti mydnteista tunne- ja motivaatiotilaa tydssa. Tyontekija, joka kokee tydn
imua, lahtee yleisesti ottaen aamulla mielellaan tdihin, kokee tydnsa mielekkaaksi ja nauttii tyostaan.
Ty6n imua kokeva tyontekija on ylpea tydstdan ja ongelmatilanteissa on sinnikas. (Hakanen 2011,

38.) Englanniksi tydn imusta kaytetaan termia work engagement.

Ty6n imua luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen seka uppoutuminen. Uppoutuminen on syvaa
keskittymista ja paneutumista tyhon seka siitéd koettavaa nautintoa. (Tyoterveyslaitos, n.d.) Tar-
mokkuus tarkoittaa kokemusta energisyydesta. Tyohon halutaan panostaa ja ongelmatilanteita koh-
datessa ollaan periksiantamattomia. Omistautuminen on taas kokemusta tyon merkityksellisyydesta.
Se on kokemusta innostuneisuudesta ja ylpeydesta ty0stdan, sekd haasteellisuudesta. (Hakanen
2011, 38-39.)

4.3  Tyo6pahoinvointi

Tydpahoinvointi nékyy tyontekijassa usein jannittyneisyytend, kireytena tai vasymyksena. Tydpa-
hoinvoivalle tydntekijalle keskittyminen seka rakentava vuorovaikutus on monesti vaikeaa. Poissa-
oloja voi kertyd huomattavasti enemman kuin mita hyvinvoivalla tyéntekijalla. Tydpahoinvointi on
kallista yrityksille, joten tydntekijdiden kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiin kannattaa panostaa. Ty6-
hyvinvoivat tyontekijat ovat taas positiivisia ja aikaansaavia. Tydhon pystyy keskittymaan paljon pa-
remmin ja ty6sta nauttii. Tyéhyvinvoivat tydntekijat ovat taloudellisesti tuottavia. (Tampereen yli-

opisto n.d.)

Ei-hallittava ty6taakka, epaselvat tydroolit ja vastuut, tuen puute, epaterveellinen ty6n ja vapaa-ajan
tasapaino seka huonot sosiaaliset vélit esihenkildn tai kollegoiden vdlilld ovat tyéhyvinvointia heiken-
tavia tekijoitd. Tydhyvinvointia heikentavia tekijoitd ovat esimerkiksi pitkat tydpaivat eika taukoja,
huono fyysinen tydymparistd, yksin tydskentely, tydn epavarmuus ja taloudelliset huolet. (Hasson &
Butler 2020.)

Yksi tydpahoinvoinnin ilmidistd on tyéhén leipdantyminen. Englanniksi tydpahoinvoinnin ilmidsta
kdytetdan termia boreout. Ty6hon leipaantymiselld tarkoitetaan tyéhon tylsistymista. Tydntekija ei
paase talldin hyddyntamaan olemassa olevaa kapasiteettiaan kokonaisvaltaisesti. (Heikkinen 2018.)
Sofia Flygaren (2016) mukaan syita tydhon leipaantymiseen voivat olla esimerkiksi yksitoikkoinen
tyd, pidempaan jatkuva kiire tai ettei ty6ta ole tarpeeksi, tyd ei ole tarpeeksi haastavaa tai liian
kontrolloitu tyd. Tyohon leipadntymisen tilassa tyontekija kokee merkityksettomyytta eika tydlla
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koeta olevan tarkoitusta. Tydhon leipaantyminen on taloudellisesti haitallista, joten johtamisessa ja

esihenkilotydssa kannattaa panostaa tydn imun kokemisen tukemiseen. (Hakanen 2011, 118-121.)

4.4  Tyobhyvinvoinnin merkitys

Tybhyvinvointi on tarkeaa niin organisaatioille kuin organisaatiossa tyoskenteleville yksilGille. Toissa
kayminen tuottaa yksildlle jo itsessdaan hyvinvointia. Tyd takaa toimeentulon, mahdollisuuden kans-
sakayntiin muiden yksiliden kanssa ja myds tuottaa mahdollisuuden tehda merkityksellisia asioita.
Tybhyvinvointi on edellytys sille, ettd tydntekijat suoriutuvat tyotehtdvistaan ja edistda ndin organi-

saation tavoitteiden saavuttamista ja tuloksellisuutena. (Tyoterveyslaitos n.d.)

Jotta yrityksen henkildsto pystyy tydskentelemaan tehokkaasti, kehittymaan seka tuottamaan uu-
denlaisia ratkaisuja ja innovaatiota, tulee henkildstdn voida hyvin (Viitala, 2021). Tyéhyvinvoinnin
seka tyénpahoinvoinnin vaikutukset ulottuvat moniin eri osa-alueisiin yrityksessa. Vaikutukset tulevat
esille sairauslomien maarana, tytterveyden kuormituksena ja kuluina, ilmapiirissa, henkilokunnan

vaihtuvuudessa, tyon sujumisena seka asiakkaiden palvelukokemuksena (Viitala 2021).

Ty0 on yksilGille luonut kautta aikain olemassaolon perustan. Tyo antaa mahdollisuuden kuulua yh-
teisdon, saada arvostusta, kdyttda omia taitoja ja kehittyd. Tydhyvinvointi nakyy yrityksen tulok-
sessa. Tybhyvinvoinnissa on kyse yrityksen kilpailukyvystd, sen kehittamisesta ja koko yrityksen tu-
levaisuudesta. (Manka ja Bordi 2014.)

4.5 Tyb6hyvinvoinnin kehittdminen

Tyohyvinvoinnin kehittdmisessa kannattaa panostaa proaktiiviseen kehitystyéhdn. Proaktiivisuus ty6-
hyvinvoinnin kehittémisessé merkitsee sellaisten tydolojen luomista, jossa on helppo tehda toita.
Johtajien tulee huolehtia tydyhteisdn toimivuudesta seka tydntekijéiden voimavaroista. Mita proaktii-
visemmin tydhyvinvointia pystyy kehittdmaan, sitd halvemmaksi sen kokonaiskustannukset tulevat.

Jo syntyneiden ongelmien korjaaminen vaatii kallimpia toimenpiteitd. (Manka 2023.)

kia he voivat muodostaa alaisilleen terveellisia ja turvallisia tai epaterveellisia ja turvattomia tyosken-
telytapoja. Johtajat voivat palkitsemalla tai rankaisemalla tyontekijoitdan vaikuttaa tyéntekijéiden
hyvinvointiin. Johtajat voivat myds omilla valinnoillaan tuottaa ylimaaraista stressia tydntekijoilleen
tai parantaa tydntekijdiden oloja. (Robertson ja Barling 2014, 237.)

Tyohyvinvointi ja sen kehittdminen perustuu osaltaan Suomen tydlainsaadantdodn, seka suurelta osin
myds sovellettaviin tydehtosopimuksiin. Tydsuhdetta maarittelevia keskeisia lakeja ovat mm. Ty6so-
pimuslaki (55/2001), Ty6aikalaki (872/2019), Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014), Vuosilomalaki
(162/2005), Tyéturvallisuuslaki (738/2002) ja Tyoterveyshuoltolaki (1383/2001). Useissa tydlakien
ja tybehtosopimuksien sédadoksissa tavoitteena on tyoéntekijan suojeleminen, hanen oikeuksiensa

turvaaminen ja siten hanen tyéhyvinvointinsa edistaminen.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimusmenetelmia |16ytyy paljon erilaisia, mutta tdssa tutkimuksessa harkittiin kahta erilaista tutki-
musmenetelmaa. Maarallinen eli kvantitatiivinen menetelma ja laadullinen eli kvalitatiivinen mene-
telma olivat tutkimusaiheen valinnan jélkeen mahdollisia tutkimusmenetelmia tutkimuksen toteutta-

miseen.

Maarallinen eli kvantitaviinen tutkimusmenetelma selvittda lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia
tutkimuskysymyksia. Sitd voidaan nimittaa myds tilastolliseksi tutkimukseksi. Maaréllisen tutkimus-
menetelman aineisto kerdtaan yleensa tutkimuslomakkeita hyddyntden. Tuloksia pyritaén yleista-
maan havainnollistamaan laajempaa joukkoa, tilastoista saadun tiedon avulla. Tama vaatii riittdvan

suuren ja edustavan tutkittavan joukon. (Heikkila 2014, 15.)

Maaréllinen tutkimusmenetelma koettiin tutkimukseen kuitenkin hankalaksi, mita pidemmalle tutki-
muskysymysten aarelle paastiin. Tutkimuksessa haluttiin syvallisempaa tietoa ja ymmarrysta Scandi-
cin energiatiimien tuottamasta merkityksesta tydyhteisoihin. Tastd syysta numeraalisiin tietoihin ei

haluttu tarttua, vaikka tutkittavasta joukosta olisikin ollut mahdollisuus saada isompi maarallisesti.

Laadulliselle eli kvalitatiiviselle tutkimusmenetelmalle ei ole yhta aincaa maaritelmaa, silla erilaisia
lahestymis- ja analyysitapoja on paljon. On kuitenkin monia ominaispiirteita, joita l16ytyy laadullisista
tutkimuksista. Esimerkiksi sitoutuminen léhelle menevaan tarkasteluun, keskittyminen toimintaan,
mitd- ja miten- kysymysten painotus seka analyysivetoisuus ovat ominaispiirteitd, joita laadullisissa
tutkimuksissa on (Juhila 2021a). Laadullisessa menetelmassa tutkiminen tapahtuu erilaisia aineistoja
analysoimalla (Juhila 2021b).

Laadullinen tutkimus pyrkii ymmartamaan tutkimuskohdetta syvallisemmin. Laadulliset tutkimukset
pyrkivat vastaamaan kysymyksiin: miksi, miten ja millainen. Tutkittavia yksilita on yleensa pieni
maara ja ne valitaan harkinnanvaraisesti. Toiminnan kehittdmisen kannalta laadullinen tutkimusme-
netelma on sopiva. (Heikkila 2014, 15.)

Laadullisessa tutkimusmenetelmdssa tarkoituksena on saada mahdollisimman kattavasti tietoa tutkit-
tavasta ilmidstd. Tutkittavaa tietoa halutaan ymmartaa syvallisemmin, tutkimukseen osallistuvien
henkildiden nakdkulmasta. Laadulliset tutkimukset pohjautuvat tutkittavien omiin ajatuksiin ja koke-
muksiin. Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeda analysoida saatua tietoa tutkimuksen aikana, silla

tutkimus muotoutuu omanlaiseksi kokonaisuudeksi tutkimuksen edetessa. (Juhila 2021b.)

Koska tutkimuskysymyksien ytimessa ovat Scandicin tydyhteistt ja energiatiimit, ohjasivat ndma ai-
neistonkeruumenetelman valintaa. Aineiston tuli olla sellaista, jotta pystytaan tutkimaan sita, etta
miten Scandicin energiatiimit tukevat tydyhteisdja ja niiden piirissa olevia yksiloita. Laadullinen tutki-
mustapa koettiin sopivammaksi, silla kyseessa on ensimmainen tutkimus Scandicin energiatiimeista.
Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimustapa olisi tuottanut tuloksia laajemmalta vastausjoukolta,

mutta tutkimuksessa ei olisi voitu syventya yhta syvasti aiheeseen.
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Tutkimuksessa haluttiin keskittya yksildiden kokemuksiin energiatiimien merkityksesta tydyhteiséon.
Tutkimuksessa syvennyttiin saataviin tietoihin ja tarvittaessa haastatteluissa pystyttiin selventda saa-
tavia vastauksia. Naista syista laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimustavan koettiin olevan sopiva juuri

tdhan opinndytetydn aiheeseen.

5.2 Haastattelut

Aineiston keruumenetelma oli selva pian tutkimusmenetelman varmistuttua. Haastatteluiden koettiin
olevan kaikista toimivin tapa saada monipuolista, syvempaa ymmarrysta tuovaa aineistoa kyseiseen
tutkimukseen. Scandicin energiatiimeja ei ole tutkittu ennen tata tutkimusta, joten haastatteluilla
haettiin mahdollisimman syventavia vastauksia. Haastatteluiden avulla voitiin myds selventda saa-

tuja vastauksia.

Haastattelut ovat yksi suosituimmista aineiston keruumenetelmista, silla kulttuurimme perustuu pu-
heeseen ja keskusteluihin. Puheen koetaan monesti myds tuovan autenttisempaa aineistoa ihmisten
kokemuksista ja kasityksistd. Haastattelut ovat kuitenkin sosiokulttuurisia kaytantéja, jotka voivat
luoda osapuolten valille erilaisia rooleja, suhteita ja moraalisia asetelmia. Kaikilla nailla on vaikutusta
haastattelun sisaltoon ja tatd kautta myods tutkimuksen tuloksiin. Haastatteluista saatu aineisto on
tulkittua todellisuutta tutkimuksen aiheesta. (Vilkka 2021.)

Tutkimusaineisto kerattiin puolistrukturoituja haastatteluja eli teemahaastatteluja kayttaen. Teema-
haastattelu on strukturoimattoman eli avoimen ja strukturoidun eli lomakehaastattelun valimuoto.
Strukturoimaton haastattelutapa muistuttaa kahden ihmisen valistd spontaania keskustelua, mutta
silld on tietty tavoite. Strukturoidussa haastattelutavassa on lomake, jonka kysymykset kéydaan lapi
tietyssa jarjestyksessd. Teemahaastattelussa on piirteitd molemmista. Se mahdollistaa haastatteli-

jalle poiketa haastattelurungosta, mutta haastattelu pysyy tutkitussa aiheessa. (Hakala 2024.)

Teemahaastatteluiden koettiin tuovan laajempia, monipuolisempia vastauksia tutkimuskysymyksiin.
Strukturoidun eli lomakehaastattelun ongelmaksi koettiin liian tiukaksi haastattelumuodoksi. Haas-
tattelutilanteisiin haluttiin avoimempaa, eika niin tiukasti linjattua, keskustelua aiheesta. Avoimen eli
strukturoimattoman haastattelutavan haasteeksi taas koettiin, etta aihe voisi lahtea ronsyilemaan

liikaakin tutkitun aiheen ulkopuolelle.

Tutkimuksessa kaytettiin teemahaastatteluja, eli kaikkien haastatteluiden aikana tuotiin esille samat
aihealueet, mutta kysymisen tapa seka jarjestys vaihtelivat kunkin haastattelun mukaan. Haastatte-
lussa oli mukana tukikysymyksia (liite 1), joiden aihealueet kaytiin Iapi jokaisessa haastattelussa.
Teemahaastattelut ja haastatteluissa esille tuotavat aiheet mahdollistivat aiheesta mahdollisimman
laajan, mutta aiheessa pysyvan tutkimusaineiston. Tutkimuksen teoriapohja koottiin pitkalti ennen
kuin aineistoa lahdettiin keraagmaan.

Haastatteluita ennen tutkimukseen luotiin teoriapohja. Teoriapohjaa hyddyntden tutkimukseen luo-
tiin tukikysymyksia, joiden aiheet haluttiin nostaa esille jokaisessa haastattelussa. Haastatteluita ei
kuitenkaan haluttu kdyda kaikille samanlaista haastattelurunkoa kayttaen, silla haastatteluissa halut-
tiin kdyda mahdollisimman vapaamuotoista keskustelua laajan ja kokonaisvaltaisen ymmarryksen

muodostamiseksi.
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Ennen haastatteluita toteutettiin testihaastattelu. Testihaastattelun avulla haluttiin saada selville
mahdollisille haastateltaville haastatteluun suurin piirtein kuluvasta ajasta. Haastattelun tukikysy-
myksia haluttiin my6s paasta testaamaan haastattelutilanteessa, ennen varsinaisten tutkimuksen
haastatteluiden aloittamista. Testihaastatteluun kaytettiin Scandicin tyéntekijad, joka ei ole tutki-
mukseen valituissa hotelleissa tdissa, mutta on ollut mukana energiatiimien aktiviteeteissa. Yksi tuki-
kysymys lisattiin testihaastattelun toteuttamisen yhteydessé haastatteluihin. Testihaastattelu kesti
15 minuuttia ja varsinaiset haastattelut kestivat 10-35 minuuttia. Testihaastattelu lisasi varmuutta

haastatteluiden toteuttamiseen.

Kohdejoukkona olivat Scandicin tyontekijat kolmesta tietysta valitusta hotellista. Vapaaehtoiset haas-
tateltavat valittiin hotelleista, joissa energiatiimitoiminta oli lahtenyt jo kunnolla kayntiin. Osassa ho-
telleissa energiatiimit olivat aktivoituneet heti alusta Iahtien, mutta kaikkien hotellien kohdalla ener-
giatiimit eivat olleet padsseet alkuun yhtd vauhdikkaasti. Valitsemalla haastateltavat aktiivisten ener-
giatiimien hotelleista tutkimustietoa voidaan jakaa tietoa kaikille hotellien energiatiimeille toimiviksi

todetuista toimintatavoista, seka kehitysehdotuksista.

Haastateltavat tyontekijat I6ydettiin sahkoisia viestintdkanavia seka kasvokkain tapahtuvaa kommu-
nikointia hyddyntaen. Haastateltavia haettiin sahkdpostitse ja kasvokkain hotellien energiatiimien
puheenjohtajiin yhteydessa olemalla. Hotellien energiatiimien puheenjohtajat yhteistydssa hotellin
johtoryhman kanssa jakoivat tiedon haastatteluun osallistumismahdollisuudesta omissa henkilékun-
nan kanavissaan. Hotellien energiatiimien puheenjohtajille lahetettiin valmis jaettava versio, jonka
pystyi jakamaan suoraan hotellin tydntekijoille (liite 2). Haastateltavia etsittiin my6s energiatiimita-
pahtumissa mainostamalla. Haastateltavia houkuteltiin myds Scandicin yhden y6n lahjakortilla, joka
arvottiin kaikkien tutkimuksessa haastateltujen kesken. Lahjakortti arvottiin ulkopuolisen todistajan

Iasna ollessa, jotta haastateltavien henkildllisyydet eivat téassékaan vaiheessa paljastuneet.

Ennen haastatteluita haastateltaville kerrottiin opinndytety®n aihe, Scandicin energiatiimit tukemassa
tyoyhteisdja. Tukikysymyksia eika sen tarkempaa aihetta kerrottu haastateltaville etukateen. Haas-

tatteluista haluttiin mahdollisimman spontaani keskustelu tutkittavasta aiheesta.

Haastattelut pidettiin loka-marraskuun vaihteessa 2024. Haastateltavilla ei viela ollut kiireisimmat
tybajat juuri ennen pikkujoulukautta. Haastattelut sovittiin kahden tydntekijan kanssa hotellia koh-

den, kolmesta eri hotellista. Tutkimuksessa haastateltiin kuutta eri tydntekijaa.

Haastatteluissa keskityttiin luomaan luottamuksellista ilmapiirid, jotta haastateltavat toisivat mahdol-
lisimman aidot kokemuksensa ja mielipiteensa esille haastatteluissa. Haastateltavien annettiin paat-
taa, ettd nauhoitetaanko haastattelut vai ei. Kaikki haastateltavat antoivat suostumuksensa nauhoit-
tamiseen. Haastateltaville kerrottiin, ettd nauhoitettu ja kirjoitettu materiaali tuhotaan litteroinnin ja
teemoittelun jalkeen ja ettd he osallistuvat anonyymeina tutkimukseen. Puhelimessa toteutettuja

haastatteluita ei nauhoitettu, vaan niista koottiin kirjalliset muistiinpanot, jotka myés havitettiin litte-

roinnin ja teemoittelun jalkeen.

Haastateltavien joukossa oli yksi, kuka on ollut energiatiimitoiminnassa mukana. Kaikki muut haasta-
teltavat eivat ole olleet energiatiimien jasenind. Haastateltavat olivat tehneet hyvin eri mittaisia tyo-
suhteita Scandicille, 2-10 vuotta pitkid. Kaikkien haastateltavien tydsuhteet olivat olleet tarpeeksi
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pitkia siihen, etta he pystyivat kertomaan energiatiimien toiminnan vaikutuksesta tydyhteisé6n. Jo-
kainen haastateltava oli myds ollut energiatiimi tapahtumissa osallistujana. Haastateltavilta ei keratty
minkdanlaisia muita demografisia tietoja, silla haastateltava joukko oli niin pieni, ettd niiden esille
tuominen voisi tuhota haastateltavien anonymiteetin. Haastateltavat olivat eri ikdisid, eri sukupuolia

edustavia ja tydskentelivat erilaisissa tyotehtavissa yrityksessa.

Haastattelut olivat yksilohaastatteluita. Haastattelut toteutettiin haastateltavien valitsimissa rauhalli-
sissa paikoissa, ilman ylimaaraisia hairiotekijoita. Kaksi haastatteluista toteutettiin puhelimen valityk-
selld sairastapauksen ja aikatauluhaasteiden takia. Haastattelut toteutettiin joko haastateltavan tai
haastattelijan hotellissa. Paikkana kaikissa paikan paalld kaydyissa haastatteluissa toimivat hotellien
tyhjan ravintolapuolen tilat. Tilat olivat hiljaisia, eika ylimaaraisia ihmisia ollut tiloissa samaan aikaan.

Tilat olivat myds rentoja ja osallistujille tuttuja, mika rentoutti haastattelutilanteita.

Kaikilta haastateltavilta kysyttiin ensimmaiseksi kysymys, etta minkalaisiin energiatiimin tapahtumiin
he ovat osallistuneet. Talld kysymykselld haluttiin herattaa luottamuksellista ilmapiiria seka tutustua
samalla haastateltaviin vahan enemman. Taman kysymyksen tuloksia ei kdyda tutkimuksessa lapi,

jotta haastateltavien anonymiteetti sailyy.

5.3 Aineiston maara

Koska tutkimuksessa kaytettiin laadullista tutkimustapaa, joka toteutettiin haastatteluin, aineisto tuli
pienemmalta joukolta, kuin jos tutkimuksessa olisi kaytetty maarallistd tutkimustapaa. Haastattelui-
den lopullista maaraa ei tiedetty ennen haastatteluvaiheeseen paasemista. Alkuun haastattelut sovit-
tiin kahden tyontekijan kanssa hotellia kohden. Yhteensa tutkimuksessa haastateltiin kuutta tyénte-

kijaa kolmesta eri hotellista.

Haastatteluissa kaytettiin saturaatio- eli kyllaantymismenettelya. Kun vastaukset alkoivat tietyilta
osin toistamaan itseddn, eika tutkimuksen kannalta saatu mitaan uutta, haastattelut lopetettiin.
Tama maarasi lopullisesti haastateltavien maaran. Litteroinnin ja teemoittelun yhteydessa todettiin,
ettd vastaukset olivat tarpeeksi samankaltaisia jo kuuden haastateltavan jalkeen. Téssa vaiheessa
todettiin, ettei uusia haastateltavia tarvitse tutkimukseen. Tarkedmpaa aineistossa tutkimuksen kan-
nalta oli saatava aineiston laatu, eika aineiston maara itsessaan. Aineiston laatuun panostettiin huo-

lellisella suunnittelulla seka tarkalla ja jatkuvalla aineiston analysoinnilla.

5.4  Aineiston analyysi

Kaikki haastattelut litteroitiin eli haastattelussa esille tullut puhe purettiin kirjoitettuun muotoon. Tut-
kimuksessa kaytettiin ylimalkaista litterointitapaa eli litteroinnissa keskityttiin puheen sisaltéon (Kallio
n.d.). Tutkimuksessa koettiin, ettei olet tarvetta ethometodologiseen tai sen kaltaiseen syvempaan
keskusteluanalyysiin, jossa teksti kirjotettaisiin sanasta sanaan ylos ja myds haastattelun osapuolten
tauot, huokaukset ja adnenpainot kirjoitettaisiin ylds. Tahan ei olisi riittanyt tutkimukseen kaytetta-

vissa olevat resurssitkaan. (Hirsjarvi ja Hurme 2022.)

Tarkeinta tutkimuksen litteroinnissa oli, ettd asia tulee ymmarretyksi. Ylimalkaisen litterointitavan
koettiin olevan sopiva tutkimukseen. Litteroinnissa kirjoitettiin haastatteluissa esitettavat kysymykset

ja esille tulleet teemat seka haastateltavien vastaukset yl6s kirjalliseksi kokonaisuudeksi.
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Aineiston analyysia toteutettiin purkamalla aineisto samalla teema-alueisiin. Teemoittamisella tarkoi-
tetaan sitd, etta tutkimusaineistosta paikannetaan tutkimusongelman kannalta olennaiset aiheet eli
teemat (Juhila 2021b). Haastatteluiden tulokset koottiin teemoittain. Litterointiaineistosta poimittiin
erilaisia esille tulleita aiheita, jotka olivat samoja kuin tukikysymysten aiheet. Kuhunkin teemaan liit-
tyvét jokaisen haastateltavan vastaukset koottiin kaikki samalle sivulle. Teemoittelu helpotti alkupe-
raisen aineiston hallittavuutta. Teemoittelun avulla pystyttiin konkreettisesti huomaamaan vastauk-
sien samankaltaisuudet ja eroavuudet. Teemoittelussa on tarkead, etta teemat tutkimusaineistosta

syntyvat analyysin tuloksesta, eika tutkijan ennakko-oletuksista (Juhila 2021b).

Aineistoa kasiteltiin analysoimalla sitd jo heti haastatteluvaiheen alettua, jotta mahdollisimman var-
haisessa vaiheessa pystyttiin huomata, mikali joku ndkékulma puuttuu ja ndhtiin milloin vastaukset
alkavat muistuttamaan toisiaan, eli kaytettiin kyllaantymismenetelmad. Analysointia tehtiin lukemalla
haastatteluista litteroitua aineistoa, teemoittelulla jo muutaman haastateltavan jélkeen seka yleisesti
aineiston sisaltda pohtimalla. Aineistoa kasiteltiin realistisen tarkastelutavan analyysimenetelmalla.
Realistinen tarkastelutapa kohdistaa kiinnostuksen siihen, etta mita aineistossa on ja mita aineis-

tossa kerrotaan tutkittavasta aiheesta (Glinther, Hasanen ja Juhila 2021).
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Yhteishenki

Haastatteluissa tutkittiin tydyhteisdissa vallitsevaa yhteishenked. Yhteishenkea tutkittiin niin osastoit-
tain, kuin koko hotellin yhteishenkea. Yhteishenki koettiin haastateltavien tydyhteisdissa, niin omalla
osastolla kuin omassa talossa, yksimielisesti hyvaksi. Osastojen valinen yhteistyd koettiin helpoksi ja
sujuvaksi, kun koko talossa kaikki tulevat keskenddn hyvin toimeen. Haastateltavat toivat esille, etta

on paljon omasta itsesta ja aktiivisuudestaan myos kiinni, etta miten tutustuu muihin.

Fyysisesti pienempien hotellien koettiin lahentavan tydyhteisdd, koska tyontekijat nakevat toisiaan
pakosti useita kertoja paivassa. Isoimmissa taloissa haastateltavien mukaan oman osaston ulkopuo-
lelle kommunikointi tapahtuu usein ongelmatilanteissa tai silloin kuin tarvitsee apua. Positiivisemmat
asiat jaavat nain vahemmalle huomiolle isommissa taloissa, mika koettiin syyksi pienempien hotel-

lien Iaheisempiin tydyhteiséihin.

Osa haastateltavista koki kiireen tuottavan tiettya kireytta tyoyhteisoon ja sen jasenten valille, mutta
vain valiaikaisesti. Toisaalta osa haastateltavista toi esille, ettd vaikka on ollut hektinen tyéympa-

ristd, kaikki on saanut apuja, osastojen rajoista riippumatta.
"Meilld on kylld tosi hyva tiimihenki.”

Energiatiimien tapahtumissa on koettu olevan hyva yhteishenki. Tapahtumien koettiin yhdistavan
tyoyhteisda entisestdan. Monet tapahtumat ovat olleet aika pienia, mikéd on mahdollistanut sen, etta
osallistujat juttelevat kaikkien kanssa. Isommissa tapahtumissa on muodostunut haastateltavien mu-
kaan monesti pienempia ryhmia, jotka tuntevat jo muutenkin toisensa paremmin. Tapahtumissa on

kuitenkin koettu, ettd kaikki otetaan huomioon, eika ketaan ole jatetty ulkopuoliseksi.

6.2 Tydyhteiso ja tiimihenki

Energiatiimin vaikutus tyéyhteisoon ja tyohyvinvointiin

Energiatiimilld koetaan olevan iso vaikutus tydyhteisdon. Energiatiimin tapahtumat tuovat ihmisia
yhteen. Energiatiimin koetaan yhdistavan etenkin osastojen valisia ihmissuhteita, varsinkin sellaisissa
hotelleissa, joissa osastot eivat fyysisesti ole kovin lahekkain eika valttdmatta fyysisesti tavata toisen
osaston tydntekijoita kertaakaan paivan aikana. Tapahtumat ovat haastateltavien mukaan paikkoja,
joissa osallistujat pystyvat tutustumaan toisiinsa paremmin, etenkin eri osastolla tydskenteleviin
mitapahtumissa, kuin virallisessa tydymparistdssa. Tydyhteison jasenten lahentymisen koettiin pa-

rantavan ty6ilmapiirid ja helpottavan vuorovaikutusta myos tydpaikalla.

Energiatiimien koettiin tuovan rentoa, virkistavaa tekemista vapaa-ajalle. Tapahtumat haastateltavat
kokivat palkintona tehdysta tydstd, mikda motivoi tydntekijoita tekemaan parhaansa tydpaikalla.
Energiatiimi voi tydntekijoille tuoda jopa idean uuteen harrastukseen ja luoda taté kautta erittain
kokonaisvaltaistakin hyvinvointia yksildihin. Muuten energiatiimin koettiin vaikuttavan kuitenkin vain

vahan omaan ty6hyvinvointiin, vaikka sen vaikutus tyéyhteiséon koettiinkin isoksi.
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Kanta-asiakkaille ja ympardivalle yhteisolle jarjestettavat tapahtumat ja tempaukset lahentavat tyo-
yhteisd6a haastateltavien mielesta. Hyvan tekeminen ja muille hyvan mielen tuottaminen asiakkaille
ja yhteiskunnalle ovat luoneet positiivista fiilistd koko tiimille.

“Siit tulee aina hyvd mieli, kun tehddan niitd Society juttuja.”
Tiimihengen muutos energiatiimin tulon myoéta

Tiimihengen on koettu menneen positiiviseen suuntaan energiatiimien tulon myéta tydyhteisoissa.
Energiatiimit ovat pystyneet tuomaan ihmisia yhteen tydpaikoilla, koska tapahtumat ovat mahdollis-

taneet tyontekijoiden tutustumisen tydajan ulkopuolella.

Tydyhteisotn jasenet ovat Iahentyneet entisestdadn energiatiimien lanseerauksen jalkeen. Tama on

parantanut esimerkiksi osastojen valistd kommunikointia ja parantanut ty6ilmapiiria entisestaan.
“Tuo ihmisid eri osastoilta yhteen ihan eri tavalla”
Muiden tiimildisten osallistaminen energiatiimi toimintaan

Osassa hotelleissa energiatiimit osallistavat tietylta osin my6s muita tiimildisia tapahtumien toteutta-
miseen. Osassa hotelleissa energiatiimit taas eivat osallista muita tiimildisia tapahtumien toteuttami-
seen, vaan tapahtumat toteutetaan energiatiimin voimin. Tutkimuksessa télla ei todettu olevan kui-

tenkaan merkitysta muihin vastauksiin.

Hotelleissa ideoita tapahtumiin ja erilaisiin tempauksiin tulee myds muilta tiimildisiltéd. Tapahtumien
tarkempi suunnittelu sekd toteutus on useimmissa hotelleissa kuitenkin paasaantdisesti energiatiimi-
ldisten kasissa.

6.3 Energiatiimien mahdollisuudet vaikuttaa tydyhteistihin

Energiatiimeilld koetaan olevan iso mahdollisuus vaikuttaa tyéyhteisdihin. Energiatiimin koettaan ole-
van rentouttava tekija tydyhteisdssa. Energiatiimien koettiin pystyvan parantamaan tydyhteiséa seka

[ahentamaan tybyhteisdn jésenia entisestdan.

Haastateltavat pohtivat, etta millainen energiatiimin mahdollisuus on vaikuttaa tydyhteiséihin. Tyon-
tekijoiden aktivointi energiatiimitoimintaan ja tapahtumiin koettiin hankalaksi. Tyéyhteisdihin voitai-
siin vaikuttaa viela enemman, mikali tapahtumiin saataisiin useampia osallistujia. Tapahtumiin ja
energiatiimi toimintaan on ollut vaikea saada osallistujia mukaan. Tapahtumiin osallistuvat haastatel-
tavien mukaan yleensa juuri tietyt samat henkil6t ja jotkut yksittdiset isommat tai muuten vetédvam-

man oloiset tapahtumat ovat saaneet isompia osallistujia maaria mukaan.
“Persoonallinen huomiointi koskettaa ja jéa mieleen.”

"Se on ollut sellanen ihan kokonaisvaltanen muutos, etta ihmiset e/ oo niin paljon niinku vapaa-ajalla

sen tydporukan kaa tal lIdhe tekemdaén vapaa-ajan juttuja yhessé.”
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6.4 Kehittamisehdotukset energiatiimeihin liittyen

Useat osallistujat toivat esille, ettd energiatiimien kannattaisi panostaa matalan kynnyksen tapahtu-
miin. Tapahtuman tulisi olla osallistujalle mahdollisimman helppo ja vaivaton, minka koetaan teetta-
van tapahtuman toteuttajille isomman tyén. Tapahtumilta toivottiin monipuolisuutta, houkuttele-
vuutta (esimerkiksi ruoka- ja juomatarjoilu houkuttelevat monia osallistujia) seka sitd, etta ne olisi-
vat mahdollisia kaikille. Yleisesti ottaen tapahtumilta toivottiin, etta tiimin toiveet otettaisiin huomi-

oon ja yhteisty6ta kaivattaisiin tapahtumissa viela enemman hotellien kesken.

Tapahtumia toivottiin tulevan tasaisesti pitkin vuotta. Tapahtumille olisi hyva olla myds usein pi-
dempi varotusaika. Taman koettaisiin helpottavan osallistumista, koska tyontekijat voisivat suunni-
tella osallistumistansa paremmin. Tapahtumien mainostamiselta kaivattaisiin viela enemman kasvok-
kain tapahtuvaa mainostusta. Niin sanotut tapahtumien “hypettdjat” koettiin olevan kaikista vetovoi-

mainen tekija osallistujien saamiseksi.

Tapahtuman toteuttamisesta huomautettiin, ettd pitdisi muistaa ottaa systemaattisesti huomioon
kaikki osallistujat. Tapahtumien toteuttajien olisi hyva miettia aktiivisesti, ettd kuinka kaikki saadaan
mukaan tapahtuman toimintaan ja tapahtumissa tapahtuviin keskusteluihin. Ulkopuolinen olo yh-
dessa tapahtumassa voi johtaa jopa siihen, ettei tyontekija halua enaa lahtea muihin energiatiimin

tapahtumiin mukaan.

"Matalankynnyksen tapahtumia, mut kuitenkin mika ei oo vaa niinku perus sitd et mennaan istuun
iltaa. Koska sit ihmiset sanoo, et joo ma oon tehny tatd jo. Jotain mitd niinkun ihminen ei tavallisesti

tekis.”

“Than muuta tekemista, kun tyohon liittyvia.”

6.5 Avoin palaute

Tutkimuksessa jokaisen haastattelun paatteeksi annettiin haastateltaville mahdollisuus vield vapaasti
kertoa heidan nakemyksiaan energiatiimeihin liittyen. Avoin palaute liittyi useasti vield johonkin tut-

kimuksen aiheeseen.

Haastateltavat toivat esille omaa tyytyvaisyyttadn energiatiimien toiminnasta ja siitd, etta miten niilla
on ollut positiivinen vaikutus tyéyhteisdn. Energiatiimien koettiin olevan my6s positiivista mainosta
Scandicille yrityksind. Tydntekijat ovat kertoneet energiatiimien toiminnasta laheisilleen ja toimintaa
on keskusteluissa verrattu monen muun yrityksen TYKY paiviin. Energiatiimien toiminta on ihmetyt-

tanyt ulkopuolisia monipuolisuudellaan ja aktiivisuudellaan.

Moni haastateltavista toi vield téssa kohtaa esille energiatiimien toiminnan haasteen tydyhteisihin
liittyen. Kuinka saada tyontekijéita enemman mukaan energiatiimin toimintaan, jotta energiatiimeilla
olisi mahdollisimman positiivinen vaikutus kokonaisvaltaisesti tydyhteiséon eika vain muutamille ak-

tiivisimmille yksildille.

“Suurin haaste on saada ihmisid mukaan.”
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6.6 Yhteenveto

Tutkimuksessa kaytettiin kyllddntymismenettelyda. Teemoittelussa huomattiin vastausten olevan hy-
vin saman kaltaisia keskenaan, ainoastaan pientd hajontaa oli. Yksittdinen aihe, jossa tuli hyvin eri-
laisia vastauksia, oli se, etta osallistaako energiatiimi my&ds muita tiimildisia tapahtumien toteuttami-

seen. Taman huomattiin olevan hyvin hotellikohtaista.

Tutkimuksessa kdy ilmi, etta Scandicin energiatiimit ovat olleet isona osana tuomassa tydyhteison
jasenia yhteen. Energiatiimien tyd koettiin tarkedksi ja energiatiimien tydskentelyyn on oltu tyytyvai-
sid. Tutkimukseen osallistuneiden mielesta energiatiimin myéta on tapahtunut positiivinen muutos

tydyhteisoissa. Ilmapiiri ja kommunikointi paranivat entisestaan energiatiimien tulon myéta.

Energiatiimeilld koetaan olevan iso mahdollisuus vaikuttaa tydyhteisédn ja ilmapiiriin, ja téta kautta
myds tyontekijdiden hyvinvointiin. Aktiivisesti toimimalla energiatiimi pystyy vaikuttamaan tydyhtei-
s60n parhaiten. Haasteena energiatiimien toiminnalla koettiin, etta miten saadaan mahdollisimman

paljon osallistujia tapahtumiin, jotta positiivinen vaikutus tyoyhteisdissa ulottuisi mahdollisimman
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JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Johtopaatokset

Tutkimuksen ansiosta pystyttiin nayttamaan, etta miten energiatiimit voivat aktiivisesti toimimalla
vaikuttaa positiivisesti tydyhteisdihin seka niiden yksil6ihin. Tutkimuksessa tydyhteisdissa koettiin
vallitsevan hyva yhteishenki. Yhteishenki myds energiatiimien aktiviteeteissa on koettu positiiviseksi.
Yksilotasolla energiatiimien toiminta vaikuttaa positiivisesti etenkin tyéntekijdiden sosiaaliseen hyvin-
vointiin. Energiatiimien toiminta antaa mahdollisuuden verkostoitumiselle ja tutustua paremmin mui-
visesti fyysiseen hyvinvointiin. Erilaiset liikuntaan liittyvat tapahtumat ovat suosittuja monissa hotel-

leissa.

Tybyhteisodn jasenet pystyvat energiatiimitapahtumissa tutustua muihin tydyhteisén jaseniin rennom-
malla otteella ja aidommin, kuin mita tydymparistdssa. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa tydyhteison ja-
senet tulevat hyvin toimeen. Tassa energiatiimi on yksi iso tekija hotelleissa. Energiatiimien aktivi-
teeteissa tydyhteisdn jasenilla on hyva tilaisuus tutustua toisiinsa paremmin. Ihmisen yksi perustarve
on kuulua yhteis66n, ja energiatiimit luovat hyvan mahdollisuuden kokea yhteiséllisyyden tunnetta.
Energiatiimien toiminta pystyy vahvistamaan tydyhteisoissa yhteisollisyyden tunnetta. Tydntekijat
voivat itse kehittdd omaa yhteisdllisyyden tunnetta tydyhteisoissa esimerkiksi osallistumalla aktiivi-

sesti energiatiimien toimintaan ja samalla tutustumaan aktiviteettien lomassa muihin tydyhteison

Energiatiimit pystyvat aktiivisesti toimimalla vaikuttamaan positiivisesti tydilmapiiriin hotelleissa.
Vaikka ty6ilmapiiri koostuukin tyéntekijdiden omista tunteista, ei tydilmapiiri synny itsestaan. Tyoil-
mapiiri rakentuu pienista teoista tyontekijoiden valilla. Energiatiimien toiminta auttaa ty6ilmapiirin
positiivista kehittamistd. Tapahtumat ja aktiviteetit ovat helppo téihin liittyva, mutta rento puheen-
aihe. Tapahtumista ja aktiviteeteista voidaan keskustella my6s niiden kanssa ketka eivat tapahtumiin

ole paasseet ja innostetaan heitd tulemaan uusiin tapahtumiin.

Energiatiimien toiminnassa tydntekijat paasevat toteuttamaan itsedaan, esimerkiksi mielekkaan liikun-
tamuodon tai taiteen parissa. Energiatiimien tapahtumissa ja niiden suunnittelussa tyontekijat paa-
sevat kayttdmaan luovuuttaan. Tydntekijat voivat tuoda omaa osaamistaan esille, myds ty6tehtavien
ulkopuolelta. Yhdessa voidaan suunnitella aktiviteetteja, joissa voidaan myds kayttaa yksittdisten
tyontekijoiden osaamista hyvaksi, esimerkiksi joogatunteja tai ruokaan ja juomaan liittyvia aktiviteet-

teja.

Opinnaytetyon tavoitteena oli vastata tutkimuskysymyksiin, eli miten Scandicin energiatiimit ovat
energiatiimit voisivat kehittda toimintaansa, jotta niilla olisi mahdollisimman positiivinen vaikutus
tydyhteisdihin. Tutkimuksessa saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin ja aineistosta saatiin sellaista,

ettd sitd voidaan hyddyntaa Scandicin energiatiimien kehittamiseen.
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Kehittamisehdotukset

Scandicin energiatiimien kannattaisi panostaa siihen, ettd henkilékunnalle jarjestettavat tapahtumat
olisivat mahdollisimman monipuolisia. Tapahtumia suunnitellessa tulisi pitda mielessd, etta kaikki
paasisivat osallistumaan aktiviteetteihin. Mikali tapahtumat ovat osallistujalle mahdollisimman vaivat-

tomia, se vetaa useampia mukaan.

Tapahtumien mainostaminen kasvokkain koettiin tarkedksi. Pelkka lappu taukohuoneessa ei houkut-
tele tarpeeksi vaan tarvitaan “hypettajaa”, joka itsekin on innoissaan menossa tapahtumaan. Tapah-
tumat kannattaa myds ilmoittaa mahdollisimman aikaisin, jotta halukkaat pystyvat esimerkiksi toivo-
maan pdivan vapaaksi tai muuten suunnitella aikataulunsa. Tapahtumia kannattaa jarjestaa tasaisin
valiajoin, pitkin vuotta.

Energiatiimien kannattaa kuunnella oman tiiminsa ehdotuksia, ja tarttua ideoihin. Muiden tiimildisten
osallistaminen voi myds auttaa energiatiimia saamaan lisaa osallistujia aktiviteetteihin ja saada nain
myds muista energiatiimitoimintaan mukaan. Energiatiimien yhteistyd muiden energiatiimien kanssa
koettiin myds hyvaksi asiaksi. Monen hotellin tapahtumat yhdistavat tydntekijéita vield enemman
toisiinsa. Talla tavoin muissa hotelleissa tyoskentely helpottuisi, kun olisi edes joku tuttu henkild pai-

kalla.

Aktiviteetteja toteuttaessa tulisi pitda mielessd, etta kaikki osallistujat huomioidaan ja otetaan mu-
kaan. Tapahtumien vetajien tulee systemaattisesti pitaa huoli siitd, ettd kenelldkaan ei jaa ulkopuoli-

nen olo tapahtumissa.

Luotettavuus ja eettisyys

Luotettavuus tutkimuksessa tarkoittaa sitd, ettd tutkimuksen lukijan tulisi voida luotaa siihen, etta
tutkija on omilla toimillaan saanut riittdvan maaran luotettavaa tietoa tarkastelun kohteesta. Tutki-
mustulokset kuvastavat mahdollisimman todenmukaisesti tutkittavaa ilmiéta. Laadullisessa tutkimuk-
sessa on syyta kiinnittdd huomiota aineiston hankinnan perusteluihin. Usein on jarkevaa hankkia
harkinnanvaraiset naytteet tietystd joukosta. Haastattelukysymysten ja kaikkien valintojen perustelu

tutkimuksessa tuo tutkimukseen luotettavuutta. (Hakala 2024.)

Luotettavuus ndkyi tutkimuksessa monessa eri osa-alueessa. Tutkimuksen lahteitd pohdittiin ja 1ah-
dettiin etsimaan lahdekriittisesti. Tutkimukseen pyrittiin hakemaan mahdollisimman ajankohtaista

tietoa, jota l6ytyi hyvin kyseisista aiheista. Aiheista I6ytyi paljon myds aiemmin tehtyja tutkimuksia.

Haastattelun kysymykset muotoiltiin niin, ettd ne ovat haastattelun nakékulmasta mahdollisimman
neutraaleja. Tukikysymykset laitettiin muotoon "miten”, "millainen” tai "koetko”, jotta vastaukset

olisivat mahdollisimman kokonaisvaltaisia seka luotettavia.

Haastattelut olivat yksiléhaastatteluita. Talla tavoiteltiin maksimaalista tutkimustulosten luotetta-
vuutta. Haastateltavat eivat pystyneet muokkaamaan vastauksiaan muiden haastateltavien vastauk-
sien kuultuaan vaan saatiin mahdollisimman aidot tulokset. Haastattelijan roolissa pyrin myds otta-
maan mahdollisimman neutraalin tulokulman. Kommentoin aina valissa haastateltavan vastauksia,

mutta mahdollisimman neutraalisti ja niin ettei se vaikuttaisi seuraaviin keskusteltaviin aiheisiin.
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Haastatteluissa luottamuksellista ilmapiiria luotiin ihan ensi alkuun rauhallisen ja yksityisen, haasta-
teltaville sopivan paikan valinnalla. Haastatteluissa luotiin luottamuksellista ilmapiiria alkuun lammit-
telykysymykselld. Juttelimme siita, etta minkalaisissa energiatiimin tapahtumissa ja tempauksissa
osallistujat ovat olleet mukana. Naita vastauksia ei kuitenkaan kdyda tutkimuksessa, koska tunnista-
misen mahdollisuus olisi liian suuri. Kysymys toi kuitenkin itselleni paljon ideoita tulevien energiatiimi
tapahtumien ja tempauksien jarjestamista ajatellen.

Tutkimuksessa kdydyt haastattelut ja niista kirjoitetut tulokset ovat taysin anonyymeja. Tutkimuk-
sessa ei ndy minkdanlaisia henkiltietoja. Tuloksissa kdydaan lapi haastatteluissa saadut vastaukset
niin, ettd kaikkien haastateltavien anonymiteetti sailyy. Jokaiselle haastateltavalle on tuotu jo ilmi
ennen haastattelua, etta haastatteluaineisto tullaan tuhoamaan tutkimuksen paattyessa. Kaikille kei-
den haastattelut aanitettiin, kerrottiin, ettd aaniraidat ovat vain omaan kayttéon opinndytetyota var-

ten ja ne tuhotaan litteroinnin valmistuttua.
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8 POHDINTA

Scandic tuntui luontevalta opinndytetyon toimeksiantajalta, koska yritys on oma tyénantajani ja ha-
lusin tuottaa yrityksen tarpeisiin sopivan tutkimuksen. Scandicin toimintaa ohjaa myds hyvin saman-
laiset arvot, jotka edustavat omia arvojani hyvin. Oma opinndyteprosessi alkoi jo 2023 aiheen valin-
nalla toimeksiantajayrityksen kanssa. Erilaisia aiheita olin miettinyt padssani jo ennen tdtd. Scandicin
ja omien arvojen pohjalta, sekd toimeksiantajan tarpeiden pohjalta muodostui lopulta tutkittava
aihe. Energiatiimien toiminnasta olisi voinut tehda monenlaisia tutkimuksia, mutta tydyhteisoihin
kohdistuva vaikutus tuntui luontevalta tutkimuskohteelta ensimmaiseen energiatiimeista tehtdavaan

tutkimukseen.

Tavoitteena oli saada opinnaytetyo valmiiksi jouluksi 2024. Kevaalla 2024 aloitin kirjoittamaan opin-
naytetyohon teoriaa ja syksylld 2024 toteutin itse haastattelut. Tavoitteeseen paaseminen onnistui,
prosessia hidasti kyllakin saman aikaisesti taustalla koko ajan ollut osa-aikaty® seka tytharjoittelu.
Haastateltavien saamisessa ja haastatteluaikataulujen sopimisessa kesti jonkin verran kauemmin
mita olin alun perin ajatellut. Noin kuukaudessa sain kaikki haastattelut toteutettua, kaksi haastatte-
luista jouduttiin kuitenkin pitdamaan etand. Mikali haastatteluprosessiin olisin varannut pidemman
ajan, olisin voinut tehda kaikki haastattelut kasvokkain haastateltavien kanssa. Valilla tuntui proses-
sin aikana aika olevan kortilla, mutta lopulta huolellisella aikatauluttamisella, etenkin loppua kohti,
opinnaytetyd valmistui ajallaan. Haluaisinkin kiittdd omaa opinndytetydohjaajaani seka laheisiani
prosessin tukemisesta. Aikatauluttaisinkin enemman aikaa haastatteluille ja haastateltavien hankki-

miseen, jos jotakin tekisin prosessin aikana toisin.

Mielestani onnistuin tekemaan tutkimuksen, jossa pystyin vastamaan selkeasti tutkimuskysymyksiin.
Teoriaosuus kasittelee juuri tutkimusaiheen kannalta tarkeitd asioita. Teoriaosuuteen |18ysin myds
hyvid, ajankohtaisia lahteita, joita pystyin hyddyntdmaan myds johtopaatoksissa. Tutkimuksen tulok-
set olivat sellaiset, joita olin etukateen jo ajatellutkin. Onnistuin siis [6ytamaan juuri oikeat hotellit
haastatteluille, silld tarkoitus oli tutkia sellaisia hotelleita, joissa energiatiimitoiminta on kunnolla 1&h-
tenyt kayntiin. Naissa hotelleissa energiatiimit todella tukevat tydyhteisdja. Kvalitatiivinen eli laadulli-
nen tutkimusmenetelma koettiin sopivaksi opinndytetyén aiheeseen, koska saatiin tarpeeksi laajat
tulokset, joiden pohjalta pystyttiin laatimaan myds kehittémisehdotuksia. Kehittdmisehdotuksia voi-
daan hyddyntaa jokaisen Scandicin energiatiimin toiminnassa. Tutkimustuloksissa nahdaan se, etta
kuinka energiatiimin aktiivisella toiminnalla on iso merkitys tydyhteisdihin. Tata tutkimuksen tulosta
voidaan myos jakaa energiatiimeille. Téma voi luoda monelle uudenlaista merkitystd heidan ener-

giatiimitydskentelyynsa tai joillekin halua lahtea energiatiimin toimintaan mukaan.

Opinndytetydn tekeminen oli hyvin opettavaista. Haastattelut avasivat ihan uudella tavalla omaa ka-
sitystaéni energiatiimien toiminnasta ja niiden vaikutuksista tyyhteisihin ja yksildihin. Tydyhteistt ja
tydhyvinvointi olivat omien opintokurssien kautta jo hyvinkin tuttuja aiheita, mutta aiheista [6ytynyt
uusi kirjallisuus toi ymmarrysta aiheista viela kokonaisvaltaisemmin. Oli my6s mielenkiintoista paasta
kayttdmaan opittua teoriaa itse haastatteluissa. Tyodyhteison merkityksen ymmarrys luo myds aivan
uudenlaista motivaatiota omaan ammatilliseen kasvuun. Tydyhteisén parantaminen on ollut koko

opinndytetydprosessin ajan itselle tarkeaa, ja olen panostanut tahan tydelamassa.



29 (34)

Ensi alkuun tutkimusaineisto tuntui aika hajanaiselta. Tutkimusprosessissa oli kuitenkin mielenkiin-
toista paasta oppimaan, ettd kuinka litteroidusta tiedosta onnistuu teemoittelun avulla muodosta-
maan saadun tutkimusaineiston yhtendisemmaksi kokonaisuudeksi. Analyysivaiheessa huomasi
my®s, etta kuinka oma opintojen aikana hankittu hyvin laaja tieto tutkimuksen aiheisiin liittyen aut-
toi analysoimaan hankittua tutkimusaineistoa. Tydyhteis6jen tukeminen on varmasti ammatillisella
urallani térkedssa osassa myos tulevaisuudessa. Jatkokoulutusta olen miettinytkin henkiléstdjohtami-

sen parista.

Scandicin energiatiimeista olisi hyvin mielenkiintoista saada lisda tutkimuksia. Jatkotutkimukset voisi-
vat keskittya Scandicin energiatiimien vaikutukseen enemman yksildpohjalta. Jatkotutkimusaiheena

voisikin olla, ettd miten energiatiimit vaikuttavat Scandicin tyéntekij6ihin yksiléina.
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Esittelyteksti hotelleihin mahdollisille haastateltaville:

Hei Scandic tiimildinen! Hello Scandic Team Member! (in English below)

Olen vastaanottovirkailija Scandic Helsinki Hubissa seka restonomiopiskelija Savoniassa. Olen toteut-
tamassa haastatteluja opinnadytetydhoni, minka aiheena on Scandicin Energiatiimit tukemassa tyéyh-
teisdja. Tyoni toimeksiantajana toimii Scandic Hotels Oy.

Haastatteluun osallistuminen vie noin 15 minuuttia, ja siita olisi erittdin suuri apu opinndytetyéhoni.
Haastattelut pyritdan toteuttamaan lokakuussa. Aikataulut sovitaan haastateltavien aikataulujen mu-
kaisesti. Haastatteluista tullaan tekemaan kirjalliset muistiinpanot ja tutkimuksen paatyttya kaikki
vastaukset tullaan poistamaan, eikd tutkimukseen osallistuvien nimia julkaista. Haastateltavia tullaan
valitsemaan 2—4 hotellia kohden. Huomioithan, etta kaikkien haastateltavien tulee olla osallistunut
johonkin Energiatiimin toimintaan.

Haastateltavien kesken tullaan arpomaan Scandicin ydpymislahjakortti.

Mikali kiinnostus herasi, otathan yhteytta joko sahkopostitse tai viestillda (WhatsApp kday myos). Kiitos
paljon jo etukateen!

Ystavallisin terveisin,

Heidi Haanpaa (Yhteystiedot)

Hello Scandic Team Member!

I'm receptionist in Scandic Helsinki Hub and I study Hospitality Management in Savonia. Now I'm
executing interviews for my thesis. Subject of the thesis is Scandic’s Energy Teams supporting work
communities. Client of the thesis is Scandic Hotels Oy.

Taking part of the interview takes about 15 minutes and it would be a huge help for my thesis. In-
terviews will be held in October. The timetables will be made to suit for interviewees. Written notes
will be made of the interviews. After research all the notes are going to be destroyed and none of
the names of the participants of the research won't be published. 2-4 interviewees will be selected
to take part in the research per hotel. Please be aware that all interviewees should have been taken
part to at least one of Energy Team's activities.

Overnight stay gift card riffle will be held for the participants.

If you are interested in taking part of the research, please contact me via email or text message
(also WhatsApp is okay). Thank you so much in advance!

Best regards,

Heidi Haanpaa (Contact details)
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LIITE 2
Haastatteluissa kaytetyt tukikysymykset:

e Oletko osallistunut millaisiin energiatiimin tapahtumiin?

¢ Millainen tiimihenki teilla on omalla osastolla ja koko talossa?

e Millainen yhteishenki tapahtumissa on ollut?

o Koetko, etta miten energiatiimi ja sen toteuttamat tapahtumat ovat vaikuttaneet tyoyhtei-
s6onne?

e Koetko, ettd teidan tydyhteisdnne tiimihenki olisi muuttunut energiatiimin tulon myéta?

e Koetko energiatiimilla olevan minkalaista merkitysta tydyhteiséonne ja omaan tyéhyvinvoin-
tiin?

e Koetko, ettd millainen mahdollisuus energiatiimilléd on vaikuttaa tyéyhteis6on?

e Osallistaako energiatiimi my6s muita tiimildisia tapahtumien toteuttamiseen?

e Mihin energiatiimin kannattaisi panostaa, jotta silla olisi mielestasi mahdollisimman positiivi-
nen vaikutus tydyhteiséon?

e Avoin palaute
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