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Liite 1 Saatekirje ja kysely



1 Johdanto

Opinnaytetyossa tarkasteltiin tiimityoskentelya ja henkildostdjohtamista Scandic
Hotels Joensuussa. Opinnaytetydn tavoitteena on tuottaa toimeksiantajalle asi-
anmukaista ja luotettavaa tietoa, miten toimitaan johtajana Covid19-pandemian
aikana ja millaista tukea Scandicin henkilokunta tarvitsee esihenkil6ltaan. Valit-
sin opinnaytetyon aiheeksi tiimitydskentelyn ja henkilostojohtamisen, koska aihe
kiinnosti minua. T&man opinnaytetydn teen toimeksiantona Scandic Hotels Jo-
ensuuhun. Olen rajannut opinnaytetyon aihetta vastaamaan tutkimusongelmia.
Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat kuinka toimitaan johtajana muuttu-
vassa tybelamassa. Lisdkysymykset olivat, kuinka tulee toimia, kun toimintaym-
paristd muuttuu ja millaista tukea henkilokunta saa esihenkiloltaan seka kuinka

uuden ajan toiminnot ovat onnistuneet henkilokunnan mielesta.

Lahdeaineistossa kaytettiin kirjoja ja internetlahteita, jotka liittyvat opinnaytetydn
aiheeseen. Opinnaytetydssa tuotiin esille my6s millenniaalien johtaminen,
koska Scandic Hotels Joensuun osa henkilokunnasta kuuluvat millenniaalien
sukupolveen. Opinnaytetydssa tuotiin esille kasitteet henkilostdjohtaminen, tii-
mity0 ja tiimialy. Aineistonkeruu tehtiin Webropol-sovelluksen avulla, jossa loin
kyselyn ja se lahetettiin syksylla 2021 Scandic Hotels Joensuun henkil6kun-
nalle. Kyselyn vastauksien jalkeen analysoitiin saamia vastauksia sanallisesti ja
kuvioin. Taman opinnaytetyon jatkotutkimusehdotus olisi seuraavalla opinnayte-

tyon tekijalle tydhyvinvointi ja osallistaminen muuttuvassa tydyhteisossa.

Tutkielma etenee johdonmukaisesti aiheesta toiseen. Opinnaytety6ssa on tuotu
esille my6s millenniaalien johtaminen ja tyéhyvinvoinnin merkitys. Opinnayte-
tyon tuloksia voidaan hyddyntaa Scandic Hotels Joensuun toimipaikassa esi-
merkiksi tiimitydssa tai rekrytoinnin saralla. Opintaytetydsta keskeiset aiheet
ovat henkiléstdjohtaminen ja tiimityon eri vaiheet. Kyselyn tuloksien avulla voi-
daan kertoa kehitysehdotuksia toimeksiantajalle tulevaisuutta varten. Opinnay-
tetyon tuloksissa on kaynyt esille, ettd Scandic Hotels Joensuussa on hyva tyo-

yhteiso.



2 Scandic Hotels

Scandic Hotels Group kohdemaita ovat Ruotsi, Suomi, Tanska, Norja, Saksa ja
Puola. Ruotsissa hotelleja on 37, Suomessa on 53, Tanskassa on 14 ja Nor-
jassa on 39. Saksassa on kolme hotellia, jotka sijaitsevat Berliiniss&, Frankfur-
tissa ja Hampurissa. Niiden liséksi Puolassa on kaksi hotellia, jotka sijaitsevat

Gdanskissa ja Wroclawissa (Scandic Hotels 2021a.)

Toimeksiantajana toimii Scandic Hotels Joensuu. Opinnaytetyd tehdéan Joen-
suun toimipisteeseen. Yhtena huoneena on standard-huone, jossa on saatavilla
140 x 200 cm mittainen parisanky tai 100 x 200 cm erilliset s&ngyt. Standard
Family Four on perhehuone, jossa on lisdvarusteena vuodesohva ja 100 x 200
cm sangyt kuudelle henkildlle. Superior-tason huoneissa on sankyjen lisaksi kyl-

pytakit ja vedenkeitin asiakkaiden kaytossa. (Scandic Hotels 2021b.)

Hotellissa on liséksi yksi kokoustila, jossa onnistuu kokoukset ja tilaisuudet. Kai-
kissa hotellin tiloissa on ilmainen langaton internetyhteys. Hotelliin paasee hel-
posti, koska se on kulkuyhteyksien paéssa rautatieasemalta. Juna- ja linja-auto-
asemat ovat alle kilometrin paéssa hotellista. Joensuun kauppa- ja ravintolapal-
velujen liséksi voi vierailla esimerkiksi kasvitieteellisessa puutarhassa Botani-
assa. Kesalla Joensuun kaupungissa pidetaan rockfestivaali, jonka nimi on llo-
saarirock. Kesalla on myés mahdollisuus tutustua kaupungin torin menoon ja

muihin kayntikohteisiin, esimerkiksi museoihin. (Scandic Hotels 2021b.)



3 Tiimin kasite

3.1 Tiimi

Tiimi tarkoittaa sellaista ryhmaa tai joukkuetta, jolla on selkeé& yhteinen tavoite.
Organisaatioissa parhain tulos saadaan, kun panostetaan yksil6ihin ja heidan
jaksamiseensa. Panostaminen henkildkunnan hyvinvointiin on hyva sijoitus,
koska hyvinvoiva tydyhteiso saa aikaan parempia tuloksia. Tiimien johtamismal-
lissa tiimin jasenet arvostavat myds yhteisvastuuta yksilévastuun rinnalla. Yh-
teistyon kulmakivet ovat toisten tyokavereiden tukeminen ja tuloksen muotoutu-

minen yhdessa tekemisesta.

Tiimity0ssa tydyhteison asioita rakennetaan huipulle saakka kohti heidan tulos-
tavoitteitaan. Siina ldydetaan jo olemassa olevia voimavaroja, joiden pohjalta on
hyva jatkaa. Vuorovaikutustaitojen avulla tiimista voi kehittyd huipputiimi, joka ei
pelkda haasteita. Hyvassa tiimissa tyotehtavid on myos syyta jakaa eri vastuu-
alueiden mukaan. Esihenkilo yllapitda huolta vastuualueista henkildston kanssa
rakentavasti. (Salminen 2017, 21-22, 25-26.) Tiimity0ssa tyoskennellaan eri-
laisten ihmisten kanssa, jotka suoriutuvat yhdessa vaadituista tehtavista. Tiimi-
tyon ryhmat muodostuvat minimissdan kahdesta eri henkilésta, jotka ovat vuo-

rovaikutuksessa toistensa kanssa. (Tilastokeskus 2021.)

Tiimin perustamisen ydinvaiheessa monet eri toimijat ja yhteistybkumppanit sol-
mivat yhteisen sopimuksen. Ensimmaisessa vaiheessa ei voida kutsua tiettya
ryhmaa tiimiksi vaan "tiimiaihioiksi”. Tassa vaiheessa tyOyhteisdssa aloitetaan
kehitysprosessi, jolloin opitaan ryhmaytymista. Edella kuvatussa vaiheessa tii-
min jasenissa huomataan eroja innostuneisuudessa yhteisia tavoitteita kohtaan.
Yhteison polun alussa on syyta miettia yhdessa tavoitteita, odotuksia ja toimin-
nan suuntia. Tassa vaiheessa paatetaan jokaisen tiimin jasenen keskeisimmat
tehtavat. Niiden pohjalta jokainen antaa tydyhteisélleen omaa osaamistaan,

jolla on arvoa. (Salminen 2017, 51-53.)



Perustamisvaiheen loppupuolella laaditaan esihenkilén kanssa tiimisopimus.
Siind ilmenevat tyonjaot ja tyon tekemisen yleiset periaatteet, joita tulee noudat-
taa. Tiimisopimuksen tarkeimpia asioita ovat tiimin nimen paattaminen, sopija-
osapuolet, paamaarat, mahdolliset siséiset ja ulkoiset asiakkaat seka palvelut ja
tuotteet. Muita esilla olevia asioita ovat numeeriset tavoitteet, laadulliset tavoit-

teet seka henkiset ja aineelliset resurssit. (Salminen 2017, 53-54.)

Myrskyvaiheessa tiimin esihenkilén pitdad luoda sellainen tydymparisto, jossa
tyontekijoilla on mahdollisuus tyéskennellé erilaisten ihmisten kanssa. Myrsky-
vaiheessa ryhman jasenten vuorovaikutuksen taso ei ole viela toivotulla tasolla.
Henkilokemiat latistavat luottamuksen syntymistéa tyopaikalla. Tama vaihe on
tarked tiimin kehityksen kannalta, koska sen aikana tiimilaiset kasvavat ihmisina
monin eri tavoin. Kyseinen vaihe tuntuu vaikealta monista ihmisista, koska siina
on paljon vuoropuhelua erilaisten ihmisten kanssa. Vuoropuhelun avulla luo-
daan hyvan ryhméan tyémoodi, jossa jokainen voi sanoa vapaasti oman mielipi-
teensa. (Salminen 2017, 54-55.)

On hyva ymmartaa, etta tiimildiset vasta oppivat ryhmaytymista. Taman vaiheen
lopussa uudet taidot ja tiedot nahdaan keskinaisen luottamuksen parantami-
sena. (Salminen 2017, 54-55.) Yrityksen etuna on, etta ongelmakohtia aiotaan
kehittaa ja rakentaa parhaan kyvyn mukaan johtamiskaytannaéilla. Ensimmai-
sena tuodaan esille, milla toimenpiteella virheita voidaan ennaltaehkaista. Toi-
sena asiana mietitdan, etta mita johtaminen tarkoittaa ja sen jalkeen viestitdan
mita kaikkea johtajuus voi pitéa sisallaan. Lopuksi sivutaan menestyksen
avaimia. Yritys, jossa on mahdollista omaksua uusia asioita, kutsutaan luovaksi
yhteisoksi. (Sutinen & Kuitunen 2018, 87.)

Johtamisessa tarkeinta olla avoin omaksumaan uusia asioita ja soveltaa niita
parhaan kyvyn mukaisesti. Tavoitteena johtamisessa on se, etta esihenkil6 luo
sellaisen tydyhteison, jossa voi tyontekija vapaasti oppia uutta ja nahda asioita
monelta eri kantilta. Johtamisessa on tarkeaa sellainen yhteiso, jossa voi 0soit-
taa luottamusta toisille. Luottamus on tosi suuri voimavara, jota tarvitaan kai-

kessa ihmisten valisessa toiminnassa. (Sutinen & Kuitunen 2018, 90-91, 96.)



Tyo6paikalla esihenkilon ydintehtava on asettaa tyolle raamit ja tarpeen tullen so-
veltaa niitéd. Hanella on monia tehtavia, joita tulee hallita tyévuoron aikana. Esi-
henkilolla pitaa olla kykya selviytya muuttuvissa tilanteissa, koska tydelama on
murroksessa ja tulee muuttumaan koko ajan. Tulevaisuudessa johtajan pitaa
osata kannustaa ja yllapitaa tiimeja, koska ryhmatyo korostuu tydpaikoilla. Joh-
taja ei saa arvostusta kaden kaanteessa vaan hanen pitda ansaita se tyolla,
josta jad muistijalki. (Surakka 2018, 63—65.) On tarkeaa osata ymmartaa muu-
toksen tarve yrityksessa. Johtajien ydintehtava on kohdata yrityksen tavoitteet,
koska tavoitteiden ansiosta voidaan kehittya. Tulevaisuuden johtajuudessa tar-
ke&d voimavara on luottamussuhteen |0ytdminen ja sen yllapitaminen. (Jarvinen,
Rantala & Ruotsalainen 2016, 18.)

3.2 Tiimin luonnin eri vaiheet

Oppimisvaiheen alkupuolella tiimin jdsenet oppivat muodostamaan suhteita ja
syventamaan jo opittuja asioita. Tiimilaiset lahentyvat, ja he ymmartavat yhteis-
tyon merkityksen. Ryhman jasenten sitoutuminen yhteisten tavoitteiden saavut-
tamisen eteen kasvaa. Taman vaiheen aikana opitaan paljon uusia asioita, joilla
on merkitysta tulevissa haasteissa. Suoritusvaiheessa tiimin jasenet ovat oppi-
neet omaksumaan yhteistyon merkityksen ja saavuttamaan tavoitteet. Monet tii-
mit jaavat tahan vaiheeseen eivatka paase kokemaan hupputiimivaihetta, koska

niiltd puuttuu toimiva toimintaymparist6. (Salminen 2017, 56.)

Huipputiimivaiheessa tiimeilta odotetaan hyvia suorituksia ja tiimin jasenien
vuorovaikutus on erinomaisella tasolla. Nama suoritukset vaativat tiimeilta pal-
jon voimavaroja, joiden pohjalta tiimia rakennetaan parhaaseen mahdolliseen
tavoitetilaan. Talléin ei enéda pysahdyta ollenkaan vaan etsitaan koko ajan pa-
rempia tapoja tehda hyvaa tiimityota. Jasenten tydnjakoa saatetaan muuttaa,
koska sen avulla voidaan l6ytaa parempi tapa saada aikaan tuloksia. Tama
vaihe ei ole pysyva, koska tydelamassa tilanteet vaihtelevat nopeasti. Ha-
joamisvaihe tarkoittaa sita, etta tiimin jasenista jotkut voivat siirtya muihin tehta-
viin tai tiimi on saavuttanut asettamansa tavoitteet. Tiimin toiminta voi loppua

my6s muista syistd, esimerkiksi organisaatio muuttuu. (Salminen 2017, 56-57.)
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3.3 Huipputiimin kehitys eri tydpaikoilla

Huipputiimeja voi olla erilaisissa yhteisdissa, esimerkiksi harrastuksissa ja tyo-
elaman eri aloilla. Huipputiimin tunnistaa siita, etté sen tavoite ja tulos ovat pa-
rempia kuin edellisien vaiheiden tiimit. Sen vahvuuksia ovat erinomaiset ryhma-
tyotaidot, yhteinen tavoite ja sen saavuttaminen. On myds osata erottaa tyo- ja
yksityisasiat toisistaan, koska edella mainittujen seikkojen poissulkeminen ku-
vastaa vahvaa tahtoa tehda hyvéaa tulosta. Huipputiimissé voidaan pitaa positii-
visena asiana ilmapiirin jakamista koko tiimin kesken. Huipputiimit ovat erilaisia
tyopaikoilla, mutta niilla on yhteinen toimintamalli, jonka mukaan ne toimivat.
(Salminen 2017, 35.)

Huipputiimin vahvuuksina voidaan pitda sitoutumista omaan toimintaansa ja yh-
teisen hyvan edistamista, esimerkiksi yhteisten saantéjen noudattamisella. Jo-
kainen tiimin jasen edistaa omalla toiminnallaan sita, etta pienien asioiden
kautta voi kehittya tydyhteiso, jossa jokainen voi tuoda esille kehittamisehdotuk-
siaan. Salmisen (2017) mukaan on positiivista, etta huipputiimissa aiotaan koko
ajan kehittaa liiketoimintaa monien erilaisten toimenpiteiden saattelemana.
Huipputiimissa havaitut toimenpiteet ovat panostaminen hyvaan koulutukseen

ja tydyhteison kehittamiseen.

Siihen kuuluu erilaisia ihmisia tydelaman eri sektoreilta, koska monien eri vah-
vuuksien loytaminen yrityksille on kilpailuetu verrattuna muihin vastaaviin toimi-
joihin. Luottamus on kaiken yhteisen toiminnan perusta, koska ilman sita ei voi
olla huipputiimid. Huipputiimi tarvitsee luotettavan perustan, jotta se voi saada
aikaan muutoksen. Muutostilanteissa vedetaan yhta koytta, koska yhteisollisyy-
den edistaminen saa aikaan positiivisia asioita yhteisélle. (Salminen 2017, 36—
37,51.)
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4 Tiimialy kasitteena

4.1 Yleiskasite tiimiadlysta ja tiimialytaidot

Tiimi&aly on monien erilaisten asioiden kokonaisuus, joka muodostuu tiimin jase-
nista, organisaatiosta, loogisesta tavoitteesta ja erinomaisesta yhteistyosta.
Siind tuodaan esille itseohjautuvien toimijoiden kayttaytymista. Tiimialy on pohja
kaikelle sille toiminnalle, jota koneet eivat osaa tehda. (Hakola, Hiila & Tukiai-
nen 2019, 63-65.)

Tiimity6 on ollut ty6elamassa lasné 1980-luvulta I&htien, mutta tiimialyn merkitys
korostuu digitalisaation myo6ta. Tiimidly esiintyy kaikilla toimialoilla, mutta suu-
rimpana se nakyy terveydenhoitoalalla. Tulevaisuudessa asiakas, joka maksaa
terveydenhoitomaksun, haluaa parempia palveluita, esimerkiksi erilaisia tietoja

omasta terveydestaan ja ehjaa palvelukokonaisuutta. (Hakola ym. 2019, 66.)

Hakolan, Hiilan ja Tukiaisen (2019) mukaan tiimialytaitoja ovat ymmarrys, mo-
lemminpuolinen suunta, suvaitsevainen ilmapiiri ja erinomainen vuorovaikutus.
Tiimidlytaitojen tarkein taito on itsetuntemus, koska sen avulla voi oppia tunte-
maan itsenséa erinomaisesti. Hyva itsetuntemus auttaa tydnhakijaa I6ytamaan
sellaisen tyopaikan, jossa voi kehittyd. Toisena tiimialytaitona he mainitsevat
yhteisen suunnan. Tama tarkoittaa sitd, etta yhteisessa suunnassa pitaa olla yk-

sinkertainen tavoite, joka on ilmaistu monipuolisesti (Hakola ym. 2019, 82, 142.)

Kolmannessa vaiheessa keskeinen anti on salliva ilmapiiri. Se on yrityksen tai
tiimin tarkein ominaisuus, joka sallii paljon uusia asioita. Salliva ilmapiiri koostuu
kolmesta perusperiaatteesta, jotka ovat epaonnistumisen nakeminen onnistumi-
sena, kokeilukulttuurin hyédyntamisesta toimintaperiaatteessa seka taidoista ja
tiedoista estaa konfliktit. Neljas tiimialytaito on lupa ja vastuu toimia. Tahan tii-
midlytaitoon kytkeytyy omatoimisuus, koska se parantaa useimmiten asiakas-
tyytyvaisyytta ja tyéhyvinvointia, ja tavoitteiden saavuttaminen on helpompaa
(Hakola ym. 2019, 94, 170-171.)



12

Viimeinen tiimialytaito on vuorovaikutus. Jaettu tietoisuus syntyy siten, etta
kaikki tiimin jasenet tietavat, mita muut tekevat ja miksi. Kaikilla jasenilla on oi-
keus tulla kuulluksi. Ty6elaman muutos muuttaa tydpaikoilla olevaa vuorovaiku-
tusta siten, ettd uudet toimintatavat ja mallit korostavat muutosta. Naita ovat esi-
merkiksi digitaalisuuden uudet palvelut, etatyo ja uusien tyontekijoiden odotuk-
set. (Hakola ym. 2019, 195, 220.)

4.2 TyoOntekijan avaintaidot

TyoOelaman muuttuessa koneet korvaavat henkilét monin tavoin, jolloin monet
toimenpiteet silloin muuttuvat. Kun koneet tekevat monen henkilon tydmaaran
silloin ei tarvita samaa maaraa tyontekijoitd kuin ennen koneita. Arvoa sisalta-
via asioita ovat alykas yhteistyt ja vuorovaikutuksen arvo. Tulevaisuudessa tii-
midlytaidot korostuvat, koska niiden merkitys kasvaa digitalisoitumisen my6ta.
Uudenlaisessa tydelamassa ihmisten vuorovaikutus nédhdaéan kilpailuetuna,
koska sen avulla voidaan yllapitaa jo hankittua osaamista. Tiimialytaidot ovat
suuressa merkityksessa tulevaisuudessa, koska ne ovat luottamuksen ja kaiken
yhteistoiminnan perusedellytyksia. Vuorovaikutus havaitaan ja ndhdaan tilana,

jossa voi luoda uutta ja jossa. (Hakola ym. 2019, 221-222).

Tyontekijan tarkeimmat tiimiélytaidot ovat itsetuntemus, lupa ja vastuu toimia.
Itsetuntemus merkitsee tyontekijalle paljon, koska sen avulla voi hahmottaa
oman osaamisensa. Toinen tarkeéa taito on lupa ja vastuu toimia, koska sen
avulla voi lisatd oma-aloitteisuuttaan tyopaikalla. Tyontekijan itsendinen vas-
tuunotto omista tehtavistaan nahdaan tarkeimpana kykyna. Tiimin organisaation
muutos vaikuttaa vahvasti tyontekijan tapaan tehda toita. Esimerkiksi tiimeista
tehdaan sellaisia, joissa korostuvat hyva paattelykyky ja reipas ty6tahti. (Hakola
ym. 2019, 223.)
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4.3 Tiiminvetajan ja johtajan avaintaidot

Tyoelaman muutoksessa tiiminvetgjan tulee hallita uusia taitoja ja oppia erilaisia
rooleja, joiden pohjalta ty6ta voidaan rakentaa paremmaksi. Tydyhteison ilma-
piirin hyddyntaminen omassa tydssé on tiiminvetgjan tarkein taito. Tiiminveta-
jalla on tarkea tehtava luoda tydyhteisoon flow-tilaa, jossa jokainen saa tuoda
uudet ajatukset ja ideat kaikkien tietoon. Tiimin vetgjan yksi tarkeimmista avain-
taidoista on vuorovaikutuksen salliminen tyopaikalla. (Hakola ym. 2019, 224.)

Ryhmanvetajan toinen tarkea tehtava on antaa tyontekijoille rakentavaa pa-
lautetta ja kannustaa heitd keskustelemaan palautekulttuurin tuomista hy6-
dyista, joita on positiivisen ajattelutavan opettaminen toisille. Johtajalla on tar-
keda rooli olla rakentamassa tiimidlya koko tydyhteisdssa. Yhteinen suunta koos-
tuu hyvista tavoitteista ja arvoista. Sen avulla voidaan vastata kysymykseen,
miksi yritys on olemassa. Johtajan keskeinen taito on puhua merkityksesta mo-

nia eri katsontakantoja hyédyntaen. (Hakola ym. 2019, 224-225.)

5 Johtamisen periaatteet

5.1 Ensimmainen jatoinen periaate

Johtamisen ensimmaisen periaatteen nimi on yhteisen identiteetin muodostami-
nen. Tahan kuuluvat omaan tiimin tutustuminen, esimerkiksi keita tiimiin kuuluu,
mika on tiimin identiteetti ja mita asioita pidetéaan tarkeind. Taman periaatteen
viimeinen asiasisalté on tiimin vahvuuksien l6ytaminen ja tiimin kokonaisuuden
parantaminen. Ensimmaisessa periaatteessa otetaan huomioon oman ryhman
vertailu toisiin ryhmiin. Mietitaan myads tiimin eroavaisuuksia muihin tiimeihin.
On tarkeaa korostaa hyvaa vuoropuhelua tiimin jasenien kesken, koska se
edesauttaa hyvaan suoritukseen. Tarkeaa on viestia tiimin identiteetista johdon-

mukaisesti ja luovasti esimerkiksi ryhmatyolla. (Koivisto & Ranta 2019, 99-100.)
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Toisen periaatteen nimi tunne vahvuutesi. Toisessa periaatteessa on kaksi vai-
hetta, joiden pohjalta opit tulevat kaytant66n. Ensimmaisen vaiheen sisaltoon
kuuluvat esimerkiksi tiimiin kuulumisen tarve, timissa aseman saaminen ja mui-
den ryhman jasenten mielipide. On hyva tdsmentaa itselleen, millaiset tekijat
yhdistavat henkilon tiimiinsa. Viimeisené asiana on kokoonpanon miettiminen
siten, etta siita tulisi paras mahdollinen ryhma tai joukkue. (Koivisto & Ranta
2019, 114.)

Toisen vaiheen sisaltéon kuuluu HET-prosessin (havainnointi, edustaminen ja
toteuttaminen) luominen. Se luodaan kolmen eri vaiheen avulla. Ensimmaisena
kartoitetaan identiteetti sosiaalisella identiteettikartoituksella. Se voidaan tehda
yhdessa tai yksin, ja tiimit voivat olla erilaisia esimerkiksi tyon, tuotoksen ja toi-
mipaikan suhteen. Tiimin jasenille voisi ehdottaa, etta heidan pitda nimeta sel-
laiset tiimit, jossa saadaan tehtya t6itd yhdessa. (Koivisto & Ranta 2019, 191—
192.)

HET-prosessin toisessa vaiheessa luodaan alaryhmaidentiteettej, joissa mieti-
tédan sopivia tavoitteita tiimille. Tarkoituksena ei ole etsia pysyvaa identiteettia
vaan keskustellaan, millainen ryhméa haluaa olla. On hyva kertoa tiimille, etta
identiteettia voi rakentaa monin eri tavoin, esimerkiksi kirjoittaa muistiin ylos
kaikki tarkeat tiedot. On myds hyvéa osata huomioida, etta tiimi voi muuttua.
Keskustelun avulla voidaan innovoida ryhmaa positiivisin menetelmin. Tavoit-
teena on pyrkia keskindaiseen ymmarrykseen ja loistavaan vuorovaikutukseen.
(Koivisto & Ranta 2019, 193-195.)

HET-prosessin viimeisessa vaiheessa toteutetaan yhteinen itsearviointi identi-
teetille. Ensimmaisené on hyva kirjata ylos tavoitteet ja niitd hankaloittavat teki-
jat. On hyva miettid yhdessa ryhman kehittdmistoimenpiteitd, joista olisi hyotya
koko yhteisélle. Viimeisessa vaiheessa on myds hyva huolehtia aikatauluista,
koska niiden avulla voidaan toimia paremmin. Keskeisimpana asiana on yhtei-
sen tekemisen loytaminen ja sen yllapitaminen. (Koivisto & Ranta 2019, 196—
197.)
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5.2 Kolmas ja neljas periaate

Johtamisen kolmannessa periaatteessa nimi kehotetaan toimimaan tiimin kan-
nalta parhaaksi. Kolmannessa periaatteessa on myds kaksi erilaista vaihetta.
Ensimmaisen vaiheen nimi on pohdi ja toisen on toimi. Kolmannen periaatteen
ensimmaisen vaiheen sisaltoon kuuluu tiimin arvojen ja normien miettiminen ja
liittyyk® toimintaan mitdén riskeja, joita tulee osata huomioida ennakkoon. On
hyva myds mietti&, ovatko esihenkilon ja tiimin edut ristiriidassa keskenaan ja
viestimisen onnistuminen tiimisséa. (Koivisto & Ranta 2019, 138.)

Kolmannen periaatteen toisen vaiheen keskeisia asioita on tuntea oma tiimi, ot-
taa huomioon tiimin arvot. Siihen kuuluvat my6s oikeudenmukaisuuden tavat ja-
senien kuunteleminen, olla puolueeton kaikkia kohtaan, oikeus valittaa ja asian-
mukainen kohtelu. On hyva viestia koko tiimi& huomioitavalla asenteella ja

tehda testeja siitd, miten tiimi menestyy. (Koivisto & Ranta 2019, 138-139.)

Neljannen periaatteen nimi on "luo meille merkitys”. Tassa periaatteessa on
kaksi vaihetta, jotka ovat vaihe 1 eli pohdi ja vaihe 2 eli toimi. Periaatteen en-
simmaisessa vaiheessa kiinnitetdan huomiota viestintaan, esimerkiksi siihen,
miten kokee tiimin puhuessa seka miten tiimi parjad, kun heita verrataan muihin
tiimeihin. On hyva ottaa huomioon my6s sanaton viestinta. Esihenkilona toimi-
minen luo uudet merkitykset kaikelle toiminnalle, koska jokainen uusi esimies
on oma persoonansa. Esihenkilon on hyva ymmartaa sidosryhmien merkitys
koko tiimille. (Koivisto & Ranta 2019, 152-153.)

Merkityksen luomisen toisessa vaiheessa rakennetaan lisaa yhteenkuuluvuutta
tiimille viestinnan avulla. On hyva puhua me-muodossa. Kannattaa luoda omat
puitteet toiminnalle, koska sen avulla tiimin persoona nakyy paremmin muille.
Naita hyvia puitteita ovat tiimin jasenien aktiiviset tapaamiset ja rutiineista huo-
lehtiminen, esimerkiksi kahvihetket. Digiajassa on hyva osata huolehtia erilai-

sista viestintakanavista. (Koivisto & Ranta 2019, 153.)



16

5.3 Viides periaate

Viidennen periaatteen nimi on luo tiimillesi mahdollisuus. Tassa periaatteessa
on kaksi vaihetta. Ensimmaisessa vaiheessa keskitytaan pohtimaan, milla teki-
joilla luodaan tiimi, tiimin jasenien lukumaaraa ja heidan samankaltaisuuksiaan.
Tulevaisuus nahdaan positiivisena, koska tiimin jasenet miettivat tiimin tulevai-
suuden arvoja. On hyva myos miettia tiimin kontekstia ja sita, milla tavoin tiimi

saavuttaa tavoitteensa. (Koivisto & Ranta 2019, 165.)

Toisessa vaiheessa keskitytaan viestintaan ja tuetaan me-asennetta. Tassa vai-
heessa luodaan visio ryhman uudelle tulevaisuudelle. Visiota luodessa on hyva
ottaa esille olemassa olevat arvot ja voimavarat, jotka toimivat sille 1&ahtékoh-
tana. Tulee my6s huomioida ympariston muutokset ja ndhda oman aseman
miettiminen positiivisena. Viimeisend nostona tdssa vaiheessa on kyselyjen te-
keminen siten, etta siita olisi hyotya koko tiimille. (Koivisto & Ranta 2019, 165—
166.)

6 Henkiléstdojohtaminen

6.1 Henkiloéstdjohtamisen perustehtavat

Henkilostdjohtamisen perusideana on hoitaa yritysta siten, etta se selviaisi hy-
vin tehtavistaan paamaaratavoitteiden mukaisesti. Tehtavien hoitaminen onnis-
tuneesti perustuu tietotaitoon, intoon, sitoutumiseen ja tyohyvinvointiin. (Viitala
2021, 10.) Henkilostojohtamisella tarkoitetaan myds henkiléstdovoimavarojen yl-
lapitamista (Human Resource Management), tydelamasuhteiden yllapitoa (In-
dustrial Relations) ja johtamista (Leadership). (Kuntatytnantajat 2021).
Henkilostdjohtamisen perustehtavana on hoitaa yrityksen tyétehtavia asianmu-
kaisella maaralla tyontekijoita. Tydyhteiso kehittaa tyontekijéiden motivaatioky-
kya, tehostaa henkilokuntaan liittyvia talouden lukuja ja samalla edistéda hyvaa
taloutta. Sen keskeisena tehtdvana on varmistaa, etta henkiléstdjohtaminen

noudattaa omassa toiminnassaan lakia, ja sopimuksia ja pitaa huolta siita, etta
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yritys luo hyvan ensivaikutelman ty6nantajasta. Henkilost6johtamisen paaasialli-

sena tehtavaalueena on suunnittelu, organisointi, toteuttaminen ja arviointi.

Suunnittelussa pohditaan kysymyksia tyon tekemisesta ja tekemisen toiminta-

malleista. Organisaatio-tehtavaalue vastaa siitd, etta kaikki tyontekijat tekevéat

tyotehtavidan. Toteuttaminen-kohdassa tuodaan esille, miten teoria ja kaytan-

teet viedaan kaytantoon. Arvioinnissa kasitelladn asioiden saavuttamista ja ke-
hitysideoiden soveltamista. (Viitala 2021, 11.)

6.2 Henkilostojohtamisen ydink&sitteet

Henkildst6johtamisen ydinkasitteitd ovat henkildvoimavarojen johtaminen
(HRM). Henkilostévoimavarojen johtaminen tarkoittaa sita, etta henkilokunta
nahdaan resurssina, joka yllapitaa tydpaikan perustehtavia. Henkildstojohtami-
seen kuuluu my6s hallinnointia, jolloin huolehditaan palkkahallinnosta, pidetaan
ylla voimavaroja ja saadaan tilastoja. Tyoterveydenhuollon palveluiden lisaksi
on osattava ottaa huomioon muut viralliset asiat, jotka on merkitty organisaation
keskeisiin tavoitteisiin. (Viitala 2021, 14-15.)

Henkiloston kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin, esimerkiksi motivaatioon, vaikut-
taa omalta osin esihenkildiden toiminta. Hyvailla henkilostosuhteilla ja -johtami-
sella luodaan positiivinen kuva koko yrityksesta ulkopuolisille. Kaikessa toimin-
nassa, jossa ollaan tekemisissa tyontekijoiden kanssa, kuten henkildston han-
kinnassa ja motivoinnissa, johtaminen toimii avainasemassa. Esihenkilon tyo-
kuva on laaja, koska han on vastuussa tuloksellisuudesta ja perehdyttamisesta.
Hanella on kovat vaatimukset, joiden avulla hanen on selviydyttava omista tyo-
tehtavistaan. (Joki 2018, 123-124.)

Organisaatiossa tarkein tehtava on yllapitda henkilokunnan ammattipatevyytta,
milloin heille jarjestetdédn asianmukaisia kehitystehtavia ja koulutuksia. Nopea
viestiminen haastaa johtajat, koska muutos lisda kilpailua alalla. Monien asioi-

den samanaikainen hoitaminen yleistyy, koska tassa ajassa yritykselle tarkeita
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asioita pitda hoitaa tehokkaasti. On osattava ajatella asia niin, etta ty6elama

muuttuu kovaa vauhtia ja muutostilanteisiin on hyva varautua. (Joki 2018, 141.)

Henkildstdjohtamisen voimavaroja ovat henkilostéresurssit, joista puhutaan
my0s toisella nimell& inhimilliset voimavarat. Inhimillisessa toiminnassa korostu-
vat henkildiden valinnat tehda tyota. Inhimillinen varallisuus koostuu monista
henkilokuntaan liittyvista tekijoista. Se siséltaa tietoisuutta ja kykyja, ja joskus
asiantuntemukseen sisallytetaan myods henkildstovoimavarojen néakokulmat. Yh-
tion inhimilliset pAdomat ovat: sitoutuminen, suoriutuminen, osaaminen, inspi-

raatio, luovuus ja tyéhyvinvointi. (Viitala 2021, 36-37.)

6.3 Henkilostdjohtamisen porrasmalli 1-5

Henkildst6johtamisen porrasmallissa on viisi vaihetta, jotka liittyvat henkilosto-
johtamisen rakenteisiin ja toimintatapoihin. Ensimmaisena vaatimuksena henki-
|6stdjohtamisen edistymiselle voidaan pitaa organisaation omistajien ja korkeim-
man johdon katsontakantaa henkilokuntaan ja johtamiseen. Korkeimman joh-
don johtopaatokset tulee nakya henkilosta johtamisessa. Henkilostostrategiaa
ovat edelld mainitsemat toimenpiteet. Luonnoshahmotelmaan edellytetddn hen-
kilostétoimintasuunnitelma ja sen toteuttamista kantavat paamaarat eri aikakau-
delle. On pidettava huolta, ettd organisaatiossa on tarvittavat resurssit, joilla sita
pidetaan ylla ja edistetaan. (Viitala 2021, 27, 32.)

Organisaation aktiiviteettien edellyttamien henkilékuntaresurssien saavutta-
miseksi tarvitaan tehokkaat ja toimintakuntoiset henkilostokaytannot. Tavan-
omaisempia henkiléstokaytantoja ovat esimerkiksi rekrytointi, perehdyttdminen,
toiminnan johtaminen ja tyéhyvinvoinnin yllapitaminen. Jotta yrityksen tavoitteet
pystytaan saavuttamaan ja organisaatio kykenee onnistumaan, on silla oltava
maaraltdan asianmukainen, tietynlaista asiantuntemusta omaava, hyvassa kun-
nossa oleva, suunnitelmiin ja arvostettuihin saavutuksiin pystyva henkilékunta.
(Viitala 2021, 28, 29, 30.)
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Edelliset termit sisaltavat henkilokunnan hyvéat puolet eli inhimilliset voimavarat.
Organisaation maine rakentuu monista erillaén olevista osa-alueista. Taman
tyyppisia ovat esimerkiksi kilpailijoiden ja asiakkaiden kayttaytyminen, tarvikkei-
den ja muiden voimavarojen rahalliset arvot ja saatavuus seka lait ja maantie-
teelliset osatekijat. Organisaatioiden huipputehokkaassa toimintamiljodssa sel-
laisina painottuvat muunneltavuus, uudistuksen nokkeluus, edistyminen, vah-

vuus ja sen hedelmallisyys. (Viitala 2021, 28, 29, 30.)

6.4 Henkiloston rekrytointi

Organisaatioon palkataan uusia tyontekijoita rekrytoinnin avulla. Se on han-

kinta, joka vaikuttaa yrityksen tunnuslukuihin, kuten tuottavuuteen ja laatuun yri-
tyksessa. Siind tuodaan esille, millaista taitoja ja tietoja tydssa tarvitaan. Rekry-
tointistrategiassa mietitd&n erilaisia toimintatapoja, jolloin saadaan hankittua eri-

laista osaamista tarvittavaan tyotehtavaan. (Viitala 2021, 71-72.)

Rekrytoijan tyotehtavid ovat kaikki uuden tyontekijan palkkaukseen liittyvat
asiat, esimerkiksi kyselyihin vastaaminen ja hakemusten kasittely. Rekrytointi-
tarpeen suunnitteluvaiheessa mietitdédn, onko uuden henkilén palkkaus kannat-
tavaa. On hyva nostaa esille, ettd mitd annettavaa uudella tyontekijalle yrityk-
selle olisi. Ulkoisella rekrytoinnilla on suuri vaikutus yrityksen imagoon eli ulkoi-
seen nakyvyyteen. Tydpaikkailmoitusta laadittaessa on hyva ottaa esille tekstin

ulkomuoto, asiasanat ja houkuttelevuus. (Joki 2018, 87—88, 90.)

Sisadinen rekrytointi tarkoittaa tydhénottotapaa, jossa avoimeen tehtavaan vali-
taan henkil6 ilman tydpaikkailmoituksen laatimista ty6paikan ulkopuolisille haki-
joille. Sisaisen rekrytoinnin mukana tulleet positiiviset asiat ovat helppous,
koska kaikki perusasiat ovat valmiiksi opittuja ja henkild on rekrytoijalle tuttu.
Perehdyttaminen sujuu nopeammin, koska ydinasiat ovat hallussa. Rekrytoinnin
tuomat hyddyt ovat edullisuus, koska ei tarvitse julkaista tyopaikkailmoitusta tai

maksaa jollekin, joka tekee saman tyon. (Viitala 2021, 75.)
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Ulkoinen rekrytoinnin ydinajatus tarkoittaa eri kanavien kautta tehtya rekrytoin-
tia. Ulkoisen rekrytoinnin hyddyt ovat esimerkiksi monien henkildiden samanai-
kainen palkkaaminen ja tarkein asia on paasta pois yrityksen sisadisesta rekry-
toinnista. Siind on paljon eri ulottuvuuksia, joita ei pdésta kokemaan sisdisessa
rekrytoinnissa. Eri ulottuvuudet ovat erilaisten henkildiden vahvuuksien |6ytami-

nen ja uusien tuulien saapuminen tydyhteiséon. (Viitala 2021, 77.)

7 Inhimilliset voimavarat

7.1 Osaaminen ja motivaatio

Kilpailukykyyn vaikuttavat yrityksen taidot ja tiedot selviytyd muutoksesta. Kil-
pailukyvyn osaamisella yllapidetdan hyvaa tyésuoritusta. Osaamisen painopis-
teiden jakaminen ty6tehtavien mukaan edistaa rakentavaa toimintakulttuuria
tyoyhteistssa. Kaiken kattavalle osaamiselle tarvitaan monia taitoja, jotka edes-
auttavat parhaaseen suoritukseen. Substanssiosaaminen tarkoittaa ydinosaa-

mista tyopaikoilla tyétehtavissa. (Viitala 2021, 40.)

Yrityksen tuloksen kasvattaminen ei onnistu vain joidenkin henkiléiden erikois-
taitoihin luottamalla, koska ne eivét ainoastaan riitéd parantamaan tulosta. Moti-
voimiseen tarvitaan omaa jarkea ja innostusta, koska ilman omaa ajatusta ei
synny motivaatiota. Motivaatio tarkoittaa viriketta, mika saa aikaan toiminnan ih-
misessa. Sisdinen motivaatio tarkoittaa henkilon tilaa, jossa sisaisesti koetaan
ihanneolotila. Ulkoinen motivaatio tarkoittaa on sisdisen motivaation vastakohta.
(Viitala 2021, 41-42).

7.2 Tyo6hyvinvointi ja sitoutuminen

Henkilokunta voi tydskennelld tehokkaasti, kun kokonaisvaltaisesta hyvinvoin-

nista huolehditaan. Jos henkilokunta on kykenemétdn suorittamaan ty6ta, se
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nakyy motivaation puutteella tai huonona osaamisena. Tyohyvinvointi tarkoittaa
taitoja ja tietoja selvita rutiininomaisista tyotehtéavista. Siina korostuu tyontekijan
fyysinen ja psyykkinen selviytyminen. (Viitala 2021, 43.) Ty6hyvinvointia voi ke-
hittd& koko tydyhteisd yhdessa ja sen prosessi on jatkuvaa ja siihen kannattaa

panostaa. Toimivan tyopaikan perusedellytyksené on tydterveyshuolto. (Tyoter-

veyslaitos 2021.)

Yrityksessa toista tyokaveria kohdellaan annettujen ohjeiden ja séantdjen mu-
kaisesti. Johtamisessa annetaan aikaa oppia kohtaamaan alaiset asiallisesti ja
hauskasti. Hyvassa tydyhteisdssa voidaan jakaa mielipiteitéa ilman ristiriitojen
muodostumista. Matala paine tydpaikoilla huonontaa tyon laatua ja ihmisten va-
lisia suhteita. Jos ei yritys ole hoitanut tydhyvinvointia hyvin, se nakyy monin
ikavin tavoin. Huonoja toimintamallejavoivat olla poissaolojen lisaantyminen,

vuoropuhelun puute ja huono tydterveyshuolto. (Joki 2018, 177.)

Esimies voi yllapitaa hyvaa tydhyvinvointia tyopaikalla esimerkiksi ostamalla
kaikille tyontekijoille tyéterveyshuollon ja tukemalla koko tyéyhteis6a johtamisen
nakokulmasta. Ystavallista olisi saada aikaan sellainen yhteis6, jossa voi kehit-
taa itseaan koulutuksilla. Sitoutuminen tarkoittaa henkilon kykya kuulua johon-
kin yhteis66n. Sitoutumiselle on myds toinen maaritelma, mika on psykologinen
sopimus. Sen avulla voidaan saavuttaa tunneperdinen kokemus tyéhon. Tyéyh-
teis6on kuuluminen merkitsee tyontekijalle positiivisia vaikutuksia hdnen omalle
toiminnallensa. (Viitala 2021, 45.)

8 Millenniaalien johtaminen

Millenniaalien maaritteleminen on vaikeaa, ja tutkijoiden kasitykset vaihtelevat.
Toiset ndkevat niitd samana ryhmana, jotkut haluaisivat jakaa heidat pienempiin
ryhmiin ja joidenkin mielesta heita pitaisi kutsua millenniaalisukupolvisiksi. He
ovat kehittyneet kansainvalistymisen sekéa taloudellisen ja digitaalisen nousun
ajanjaksolla. Heidan nuoruuteensa on vaikuttanut 1990-luvun taantuma-aika ja

vuoden 2008 talouskriisi. Millenniaalit ovat ik&luokka, jolle digitaalisuus on
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tuttua. He ovat oppineet pohtimaan, keskustelemaan ja hakemaan tietoa teknii-
kan avulla. Millenniaalit ovat kasvaneet tietoverkon, informaatiodhkyn ja sosiaa-
lisen median my6tavaikutuksen kautta. He ovat koko ajan yhteydessé koko
maailmaan netin kautta. (Mellanen 2020, 37.)

He ovat oppineet hakemaan oikeaa ja asiallista tietoa, katsomaan suoratoisto-
palveluita ja etsimaéan tarvitsemansa yhteystiedot seka mielipiteet puhelimen
kdanteessa. Koska millenniaalit ovat menneista sukupolvista kouluttautuneim-
pia, he eivat ole halukkaita aloittamaan tyotekoa pohjatehtavista. Millenniaalit
haluavat menna suoraan tekeméaén vahvoja suorituksia. Heité ei pitaisi lahto-
kohtaisesti pitaa tyontekijana, ainakaan millenniaalien mielesta, vaan olisi hyva
kutsua heita yhteistoimintakumppanuuksiksi tai harjoittelijoiksi. (Mellanen 2020,
38-41))

He ovat vakuuttavia, kilpailuhenkisia ja paamaarakeskeisen sukupolven edusta-
jia, jotka ovat valmiita suoriutumaan vastuistaan erittain hyvin. Heille tydé on mi-
nakuvan ja haaveiden toteuttamista. Heidan elaménsa alkuajoista on tuotu
esille, kuinka ainutkertaisia he ovat, ja he haluavat personoida kaikkea elaman-
tarinastaan — jopa sen miten suoriudutaan vastuista. He ajattelevat, miten sopi-
vat organisaatiokulttuuriin, mutta toisaalta myds sita, miten yhtié sopii heidan
elamankontekstiinsa. Millenniaaleille tyon tulee olla tarkoituksellista, antoisaa,

edistavaa ja kannustavaa. (Mellanen 2020, 38-41.)

9 Opinnaytetydn tavoite ja tehtava

Opinnaytetyén nimi on henkilostéjohtaminen ja tiimityé Scandic Hotels Joen-
suussa. Opinnaytetydn tavoitteena oli tuottaa uutta ajankohtaista tietoa toimek-
siantajalle. Kyselyn avulla tavoitteena oli saada vastauksia opinnaytetyon tutki-
musongelmaan. Valmis opinnaytetyd hyodyttda Scandic Hotels Joensuun johta-
mistoimintaa ja henkilokuntaa, koska tAméan opinnaytteen avulla Scandic Hotels

Joensuu voi saada uusia kehitysehdotuksia.



23

Opinnaytetyon tehtavana oli koota yhteinen ja selkeéa tieteellinen teksti, joka
pohjautuu kirjoitettuun tietoperustaan. Tietoperustan ydinkasitteet olivat henki-
|6stdjohtaminen, tiimityd ja tiimialy. Opinnéytetyon teorian yhdistaminen kyse-
lyssa saatuihin tuloksiin lujittivat asiayhteytta. Opinnaytetyon tehtava oli myos
saada tietoa hotellin henkilokunnalta, miten toimitaan, kun perusasiat muuttuvat

seka millaista tukea henkilbkunta saavat esihenkil6ltaan.

Kyselyssa kysyttiin tydhyvinvointiin, ty6ilmapiiriin, yleisien asioiden tiedottami-
seen, tyokavereiden kannustamiseen liittyvid kysymyksia. Aiheita kyselyssa oli-
vat, myos millainen tydyhteiso hotellissa vallitsee, miten tyontekijoita osalliste-
taan ja kuinka jaksamista edistetaan tyopaikalla.

10 Opinnaytetydon menetelmalliset valinnat

Tama opinnaytetyd on laadullinen tutkielma. Opinnéytetydn kysely toteutettiin
nimettdmana marraskuussa 2021 Webropol-kysely- ja raportointitytkalulla. Ky-
sely lahetettiin hotellin henkilokunnalle sahkdpostitse. Sadhkdpostissa oli linkki,
jossa he vastasivat kyselyyn. Kysymyksia on yhteensa kahdeksan, joissa avoi-
mia kysymyksia on kolme. Opinnayteydssa on tuotu esille kyselytutkielma (liite
1 ja liite 2) Kyselyn analysointi tehtiin laadullisesti eli esitettiin tulokset sanoin ja

muutamin kuvioin.

Opinnaytetyossa kaytetaan kvalitatiivista tutkimusotetta ja se tulee esille koke-
muspohjaisina tietoina, jossa on tekstia ja kuvioita. Laadullisessa tutkimuksessa
numeraalisia viitetietoja ei tuoda esille numeroin, koska se ei kuulu laadulliseen
tutkimustapaan. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa asioita kuvataan sanallisesti ja
avataan kuvion sisalté paremmin auki lukijoille kuin pelkka numeraalinen ilmai-
sutapa. Laadulliseen tutkimukseen kuuluu substanssiosaaminen eli pitaa esi-
tella ensimmaisessa luvuissa keskeisimmat asiat omaan aiheeseen. Ydintieto-
jen avulla opinnaytetyon tekija voi rakentaa luotettavan ja selkean kokonaisen

tekstin, jota on helppo lukea. (Tietoarkisto 2021a.)
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Laadullisen tutkimus alkaa hyvalla suunnittelulla, jonka jalkeen etsittiin asianmu-
kaista tietoa netista ja kirjastoista. Seuraava vaihe oli tietoperustan kirjoittami-
nen ja syksylla 2021 kerasin aineiston kyselyn avulla. Tutkielman suunnittelun
vaiheita on yhteensa kahdeksan. Ensimmaisessa vaiheessa kootaan perusasiat
ja mietitaan tarkasti asetelmat tutkielmalle. Vaiheissa kaksi ja kolme méaarite-
tdan tutkimusongelma ja sen peruskysymykset. Seuraavassa vaiheessa paate-
tdan aineistonkeruu tapa ja tutkimusmenetelma laadullinen tai maarallinen.
Opinnayteyossa pitda olla ajantasaisen lahdeaineisto, jonka pohjalta tutkielmaa
voi tehda. (Tietoarkisto 2021b.)

Laadullisen tutkimuksen mydtavaikutuksella voi koota erilaisia tulkinnoita ja
asiasisaltoa ja esittaa tieteen muodoin. Taté tutkimusmuotoa kaytetd&n moni-
puolisesti monissa eri aloissa. Yleista laadullisessa tutkimuksessa on se, etta
sita asiasisallon kokoaminen tulee esilla aihetta kasittelevissa teoriassa. Laadul-
linen tutkiminen vaatii minulta oman tieteen alan ymmartamisesta ja opiskelijan
pitaa tietda konteksti tutkittavaan aiheeseen. Ydinasiat on osattava maaritella
l&hteiden avulla. Opinnaytetydn teoriaa esitelladn monin eri tavoin esimerkiksi
kirjalahteiden ja verkkolahteiden avulla. Opinnaytety6n kyselyn tuloksia analy-
soidaan, jossa otetaan esille ydinkasitteet ja taustatiedot. (Vilkka 2021, 17-18,
153))

Laadullisessa tutkimuksessa on tarke&déa osata huomioida asiallinen ja tieteelli-
nen kirjoitustapa. On hyva valttaa antamasta vaaraa tietoa tai sellaista tekstia,
joka ei ole selkea. Selkeys ja tekstin ymmarrettavyys luovat lukijoille kuvan, ettéa
opinnaytetyon tekija tietdd mita tekee ja on tietoinen aiheestaan. (Tietoarkisto
2021c)

11 Luotettavuus ja eettisyys

Opinnaytetyon aloittamisesta pitda solmia yhteistoimintasopimus, jossa osapuo-
lina ovat toimeksiantaja, ammattikorkeakoulu ja opiskelija. Siina esitetaan mer-

kittavista opinndytetydhon sisaltyvista periaatteista. Tietosuoja-asetuksen ja
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tietosuojalain perusohjenuorana on kirjattujen oikeuksien suojeleminen ja vaali-
minen. Tietosuojalaissa suuntaudutaan muun muassa rekisterinpitajan virantoi-
mituksien ja vastuualueiden tehostamiselle. Kaikkien ammattikorkeakoulujen pi-
ta& huolehtia, ettd edella mainitut perusohjeet toteutuvat mygs opinnaytetydssa.
(Arene 2020.)

Opinnaytety6ssa on otettu huomioon eettisyyteen vaikuttavat tekijat. Olen aktii-
visesti pitdnyt yhteyttd opinnaytetydn ohjaajaani ja toimeksiantajan edustajaan.
Arenen (2021) ohjeiden mukaisesti olen saanut asiallista ja rakentavaa pa-

lautetta omalta ohjaajiltani.

Opinnaytetytn eettisyys tulee nakyviin siind, etté olen tehnyt toimeksiantajan
kanssa opinnaytetyon toimeksiantajasopimuksen Karelia-ammattikorkeakoulun
saadosten mukaisesti. Kysely toteutettiin nimettdmana ja kyselyn tulokset tuho-
taan, kun opinnaytetyd on valmis. Luotettavuutta ja eettisyyttd on otettu huomi-
oon tassa tutkimuksessa siten, etta olen lukenut Karelia-ammattikorkeakoulun

opinnaytetyon ohjeistukset.

12 Tulokset

Sain kyselyyn vastauksia kuudelta henkildltéd kahdeksasta. Tuloksista voidaan
paatella, ettd kolmella kyselyyn vastaajista on ammatillinen perustutkinto ja am-
mattikorkeakoulututkinto on kahdella. Vastaajista yhdella ei ole mitd&an koulu-

tusta edellisista. Maisterin tutkintoa ei ollut kenellekaan vastaajista.

Tuloksista (kuvio 1) voidaan havaita, etta tyokokemus jakaantuu hotellissa mo-
niin eri kokemusvuosiin. Yli 10 vuoden tyokokemus ja alle kahden vuoden koke-
mus oli neljalla vastaajista. Tyokokemusvuosia 2-5 vuotta ja 6—9 vuotta oli kah-
della vastaajista. Tyokokemusvuosissa ei ollut eroja vanhojen ja uusien tyonte-
kijoiden kokemuksissa, koska yli 10 vuoden ty6kokemus ja alle kahden vuoden
kokemus matkailu- ja ravitsemisalan tyotehtavissa saivat saman prosenttisuu-

den. Tyontekijoiden kokemusvuosissa ei tullut tdssa osiossa erovaisuuksia.
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Scandic Hotels Joensuun toimipisteessa tydskentelee taman tuloksien mukaan

monilla eri ty6kokemuksilla.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Alle 2 vuotta 33%

2-5 vuotta 17%

6-9 vuotta 17%

Yli 10 vuotta 33%

Kuvio 1. Tybkokemus majoitus- ja ravitsemisalalta (n =6)

Kysyttdessa esihenkildiden tiedottamisesta muuttuneista toimintaohjeista kay
ilmi, ettéd Scandic Hotels Joensuussa yleisista asioista tiedottaminen on hyvalla
pohjalla. Taysin samaa mielta olivat vastaajista kolme ja osittain samaa mielta
saman verran. Tasta voidaan paatelld, etta Scandic Hotels Joensuussa tiedotta-
minen on hyvin hallussa. Tuloksista tuli myds esille, etté hotellissa voisi tiedotta-
misen tehda paremmin, koska henkilékunnan vaihtuvuus on suurta ja tyotehta-

vien ohjeistuksiin ei ole valttamatta riittavasti aikaa.

Kysyttdessa henkilokunnan perehdyttamisesta tuli esille, ettd perehdyttaminen
on osittain onnistunut, silla taysin samaa mielta olivat kaksi vastaajista. Heidan
mielestaan perehdyttdminen on onnistunut hyvin ja mutkattomasti. Perehdytta-
minen on onnistunut hyvin Scandic Hotels Joensuun toimipaikassa naiden vas-
tauksien perusteella, mika on positiivista. Tassa osiossa vastaajat eivat olleet
eri mieltd asiasta. Saaduista tuloksista voidaan paatelld, etté hotellissa pereh-

dyttaminen on hyvalla tasolla, mutta siind on viela kehitettavaa.

Kyselyyn vastaajista nelja oli sita mieltd, ettd tyékavereiden kannustaminen on

lasna paivittain. Kaksi vastaajista oli osittain samaa mielta tytkavereiden
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motivoinnista. Tasta voidaan paatella, ettd Scandic Hotels Joensuussa ei ole
kannustamisessa ongelmia, koska tulos on positiivinen. TyOkavereiden kannus-
taminen on hyvalla tolalla hotellissa, koska eri mielisia tuloksia en saanut. Tu-
loksista (kuvio 2) voidaan paatella, etta tydkavereiden kannustaminen on onnis-
tunut. Viela parempiin tuloksiin voidaan p&asta, jos henkilokunnan kannusta-

mista jatketaan ja siihen panostetaan aktiivisesti.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Osittain samaa mielta 33%
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Kuvio 2. Tybkavereiden kannustaminen (n = 6)

Kyselyyn vastaajista nelja oli sita mielta, ettd tytkavereiden kannustaminen on
lasna paivittain. Kaksi vastaajista oli osittain samaa mielta tyokavereiden moti-
voinnista. Tasta voidaan paatella, ettd Scandic Hotels Joensuussa ei ole kan-
nustamisessa ongelmia, koska tulos on positiivinen. Tydkavereiden kannusta-

minen on hyvalla tolalla hotellissa, koska eri mielisia tuloksia en saanut.

Tuloksista tulee esille, ettd nelja vastaajista oli taysin samaa mielta asiasta.
Osittain samaa mielta oli asiasta kaksi henkilda ja tdysin samaa mielta vastaa-
jista oli yli puolet kaikista vastaajista. Vastauksien perusteella ajatellaan Scan-
dic Hotels Joensuun tydyhteiststa pelkastaan positiivia asioita. Saamissa tulok-

sissa ei ollut tassa kohdassa eri mielta vastauksia, mika on positiivista

Tuloksista kysyttdessa henkilokunnan osallistamisesta kay ilmi, etta hotellin
henkilokunnan ajatukset toimintatavoista otetaan huomioon tydyhteisossa.
Osallistaminen hotellissa on hallussa ja tasta on hyva jatkaa osallistamista. Ha-

kolan, Hiilan ja Tukiaisen (2019) mukaan tiimin jasenet voivat oppia lisda
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itsetuntemuksesta. Salliva ilmapiiri mahdollistaa tyopaikalla aktiivisen ryhmayty-
misen. (Hakola ym. 2019, 82, 142.)

Avoimissa vastauksissa voidaan havaita, ettd Scandic Hotels Joensuussa on
onnistuttu luomaan hyva tyoilmapiiri. Positiivisia asioita ovat esimerkiksi yhteiset

illanvietot, joustaminen ty6asioissa ja asiallinen kayttaytyminen tytpaikalla.

Tyonarki on kiireista, mutta se ei saa nakya asiakkaille. Vastauksista nousi
esille, ettd aina pitaa olla oikea maara tyontekijoita suorittamassa tehtavaa. Ke-
salla pitaisi olla enemman henkilokuntaa tyévuorossa, koska on sesonkiaika ja

asiakkaita on enemman liikkeella.

Sutisen ja Kuitusen (2018, 90-91, 96) mukaan esihenkildiden tehtava on luoda
sellainen tydyhteiso, jossa tarkeista asioista puhuminen on helppoa. Scandic

Hotels Joensuussa on tdssa onnistuttu hyvin.

Avoimet vastaukset

Tauottamalla ja myontamalla ruokarauha tydvuoron puitteissa seka varmista-
malla, etta ei tule liilan raskasta tyévuoroa tyékuorman puolesta.

Kiireessa pitaa pystya toimimaan, mutta ei niin, etta et pysty irtaantumaan
tyopisteelta hetkeksikdan ja katkaisemaan tybasennetta muutamaksi minuu-
tiksi.

Valittaminen, kiva etta joskus kyselladn muista asioista kuin tyosta

Esim. etta tydntekijoita on tarpeeksi, jotta saadaan vapaat ja mahdolliset sai-

raustapaukset hoidettua.

Sairastuuraaja/yksi tyontekija lisda olisi hyva olla. Mm keséakuukausina yksi
tyontekija ei millaén riitd varsinkaan iltavuorossa. Olisi myds hyva, jos olisi
yksi tyontekija, joka vastaisi puheluihin ja sdhkdposteihin (varsinkin kesalla)

kun muuten ei vain ehdi yksi henkil6 kaikkea tehda.

Yhteiset tapahtumat, joihin p&&sisi mahdollisimman moni, ellei kaikki mukaan.

Liikunta- tms. setelit
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Kysyttdessa mitkd muutokset tulevat jAdmaan Covid19-pandemian jalkeen tuli
esille, ettd turvavélien asiallinen noudattaminen, asiakasmaarien rajoitukset eri
tiloissa ja hyva kasihygienia jaavat kaytantoon. Vastauksista tuli ilmi, ettéd puhtau-

teen satsataan enemman ja hygienia on tyévuoroissa lasné.

Avoimet vastaukset

Kasvomaskit, pleksit tyopisteilla ja kasidesit.

Aamiaisen porrastus

Turvavalit

Siisteyteen ja puhtauteen liittyvat asiat.

Valisiivous tehdaan vain asiakkaan pyynnosta.

Pleksi vastaanotossa,

Avoimista vastauksista ilmeni, etta matkailu- ja ravitsemisala on suuren murrok-
sen keskella. Vastauksista on tullut esille, ettd hygieenisyyteen kiinnitetaan
enemman huomiota kuin ennen muuttuneita toimintamalleja. Negatiivisena seik-
kana vastauksista voidaan havaita kiire tyévuoron aikana ja vaatimustasoluoki-

tus on epdjohdonmukainen.

Positiivisena asiana vastauksista on tullut esille matkailun kysynta. Kotimaan
matkailun kasvu kasvattaa taloutta, ihmisten yhteiséllisyytta ja luo tydmarkki-
noille lisda uusia tydpaikkoja. Vastauksista on tullut esille, etté paluuta ei ole ai-
kaan ennen Covid19-pandemiaa. Covid19-pandemia on muokannut henkilokun-
nan kasityksia uusista toimintamalleista. Heidan on pitéanyt oppia nopeasti uudet

tavat toimia tydpaikalla.

Avoimet vastaukset

Covid19-pandemia monin eri tavoin muuttanet matkailu- ja ravitsemisalaa,
kun rajoitukset tulivat voimaan ja asiakkaat eivéat saaneet/pystyneet liikku-
maan "vapaasti".

Henkilokunta ei usko, ettd olemme ikina palaamassa "takaisin normaaliin
"koska mm. hygieniataso on omasta mielestani noussut merkittavasti niin tyo-

yhteistissa, kun myos asiakaskunnan sisalla.

Kasvimaskipakko
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Kotimaan matkailu on lisdantynyt nopeasti ja samalla tyosta vaatimustaso on

valilla kohtuuton ja kiire tydssa melkein jokapéaivaista.

13 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tutkimuskysymys oli kuinka toimia johtajana ja aikana, josta
emme tied& minne yhteiskunta tulee menemaan. Toinen tutkimuskysymys oli
millaista tukea tiimilaiset tarvitsevat esihenkil6ltdén. Kyselyyn vastasi kuusi hen-
kiloa, joista nelja tydskentelee vastaanottovirkailijana, yksi henkilo tydskentelee
vastaanoton vuoropaallikkona ja yksi vastaaja tyoskentelee hotellin johtajana.
Tuloksista tulee esille, ettd Scandic Hotels Joensuussa yleisista asioista tiedot-
taminen on hyvalla pohjalla. Taysin samaa mielta olivat vastaajista kolme vas-
taajista ja osittain samaa mieltd saman verran. Tasta voidaan paatella, etta
Scandic Joensuussa henkilékunnan osallistaminen on hyvin hallussa ja sita

osataan hyddyntdd monipuolisesti.

Sain vastauksia kuudelta henkil6lta ja niiden pohjalta Scandic Hotels Joen-
suussa voidaan kehittda toimintaa. Scandic Hotels Joensuussa henkilokuntaa
on alle kymmenen henkil6a, joten tuloksia ei voinut saada paljoakaan enem-
man. Kyselyyn vastasi yli puolet hotellin henkilokunnasta, mika on positiivista.
Opinnaytetyon kyselyn avoimista vastauksista voidaan todeta, ettd Suomen ra-
jojen sisalla matkailu on tuonut lisda asiakkaita hotelleihin. Lisaantynyt asiakas-

virta luo mahdollisuuden rekrytoinnille.

Avoimissa vastauksissa on tullut esille, etta henkilokunta edistdé jaksamista ja
yllapitaa sita pitamalla taukoja sopivin valiajoin. Sujuva tyévuorojen suunnittelu
helpottaa ja sujuvoittaa koko henkilokunnan ty6tehtavida. Avoimista vastauksista
on tullut monipuolisesti esille tietoa henkilokunnan jaksamisesta ja uuden toi-

mintamallien aktiivisesta noudattamisesta.
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14 Pohdinta

Taman opinnaytetyon ydinkasitteet ovat henkildstdjohtaminen, tiimityo ja tii-
mialy. Opinnaytetydn asiasiséllot vastaavat aihetta ja kaytetyt |ahteet ovat luo-
tettavia. Lahteina kaytetaan ajantasaisia kirja- ja verkkoléhteitd Opinnayte-
tydssa on nostettu esille myds millenniaalien johtaminen, koska Scandic Hotels
Joensuussa tydskentelee myos millenniaaleja. Opinnaytetyon tavoitteena oli
tuottaa uutta ajankohtaista tietoa toimeksiantajalle ja vastauksia opinnaytetyon
tutkimusongelmaan Kyselyn avulla. Opinndytetyon aihe on ajankohtainen ja tu-
lee varmasti toimeksiantajan tarpeeseen. Tutkielma enenee tietoperustasta ky-

selyn tuloksiin ja niiden kehitysehdotuksiin.

Kysely oli suunnattu enemman tyontekijoille kuin esihenkildille. Olisin voinut ke-
rata aineistoa myos haastatteluilla. Opin tdssé opinnaytetydssa kirjoittamisesta,
ajanhallinnasta, aikataulutuksesta, tiimityosta ja johtamisesta. Olen hyvillani

siita, etta sain myos avoimia vastauksia ja sain vastauksen osaan tutkimuskysy-

myksiin.

Taman opinnaytetyon jatkotutkimusehdotus olisi seuraavalle opinnaytety6n teki-
jalle tyéhyvinvointi ja osallistaminen muuttuvassa tydyhteiséssa. Seuraava opin-
naytetyon tekija voisi tehda ohjekirjan matkailu- ja palveluliiketoiminta-alan tyon-
tekijoille ja esihenkildille, jossa tulisi esille tydhyvinvointiin liittyvia uusia oivalluk-
sia ja monipuolinen seké tasa-arvoinen osallistaminen. Ohjekirjasta voisi tulla

esille tydhyvinvointiin liittyvia asioita ja monipuoliseen osallistamiseen.
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Saatekirje

Kyselyn tavoitteena on tutkia henkilokunnan ajatuksien avulla Scandic Hotels Jo-
ensuun kehitysehdotuksia tyéhyvinvoinnin parantamiseksi. Johon vastaaminen
kest&dd noin 10-15 minuuttia. Kysely toteutetaan nimettdmana Webropol -kysely-
ja raportointitytkalulla. Aineistoa analysoidaan opinnaytetytssa. Sen vastaukset
tuhotaan, kun opinnaytetyd on valmis. Opinnaytety6 julkaistaan nettikirjasto
Theseuksesta. Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Scandic Hotels Joensuun
toimipaikka. Kiitos jo etukateen vastauksistanne.

Opinnaytetyon tekija

Tuomas Honkanen

tuomas.honkanen@edu.karelia.fi

Opinnaytety6n ohjaaja
Tuija Kainulainen

tuija.kainulainen@karelia.fi

Tervetuloa vastaamaan opinnaytetyoni kyselyyn!

Taustakysymykset
o koulutustausta, ammatillinen perustutkinto, ammattikorkeakoulututkinto,
maisterin tutkinto yliopistossa tai ei mikaan edellisista.
o tydkokemus majoitus- ja ravitsemisalalta esim. alle 2 v, 2-5 vuotta, 6-9

vuotta tai yli 10 vuotta.

1. Esihenkilot ovat tiedottaneet muuttuneista toimintaohjeista selkeasti ja
ymmarrettavasti
taysin samaa mielta 2. osittain samaa mielta 3. osittain eri mielta 4. taysin

eri mielta
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. Scandic Hotels Joensuussa on onnistuttu perehdyttamisessa

1. taysin samaa mieltd 2. osittain samaa mielta 3. osittain eri mielta 4.
taysin eri mielta

. Scandic Hotels Joensuussa on otettu esille tydkavereiden kannustaminen

1. taysin samaa mielta 2. osittain samaa mielta 3. osittain eri mielta 4.tay-

sin eri mielta

. Scandic Hotels Joensuussa on hyva tydyhteiso

1. taysin samaa mieltd 2. osittain samaa mielta 3. osittain eri mielta 4.
taysin eri mielta

. Scandic Hotels Joensuussa osallistetaan tyontekijat toimimaan yhteisien

toimintamallien mukaisesti
1. taysin samaa mieltd 2. osittain samaa mielta 3. osittain eri mielta 4.

taysin eri mielta

. Miten te haluatte, etta jaksamista edistetdén ja yllapidetaan Scandic Ho-

tels Joensuussa? Avoin vastaus

. Mitk& muutokset tulevat jddmaan Covid19-pandemian jalkeen teidan mie-

lestanne? Avoin vastaus

. Miten koronan aiheuttamat matkailu- ja ravintola-alan muutokset ovat na-

kyneet tydssanne? Avoin vastaus

Vapaa sana, jos haluatte kertoa viela jostakin.



