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Tämän toiminnallisen opinnäytetyön tavoite on luoda avausmanuaali työn toimeksiantajan, 
Primehotelsin, uusille hotelleille. Primehotels on avaamassa vuosina 2021–2023 ainakin 
kolmea uutta hotellia, joiden avauksessa on tarkoitus hyödyntää opinnäytetyönä syntynyttä 
avausmanuaalia. Olin mukana avaamassa Primehotelsin yksikköä Hotel Sveitsiä vuonna 
2017 ja sain idean manuaalin luomiseen Hotel Sveitsin avauksen aikaisista kokemuksis-
tani.  
 
Suomessa ravintolat ja hotellit avataan keskeneräisinä. Pyrin siihen, että työni auttaa tule-
vaisuuden yksiköiden avaajia onnistumaan avauksissaan mahdollisimman hyvin. Tavoit-
teenani on myös estää Hotel Sveitsin avaamisessa kohdatut haasteet Primehotelsin tule-
vissa avauksissa. Tutkimusmenetelmänä tässä työssä käytetään asiantuntijahaastatteluja. 
 
Työn teoriapohja nojaa vahvasti asiantuntijahaastatteluihin, sillä aiheesta ei ole juurikaan 
olemassa kirjallisuutta tai julkisia manuaaleja. Teoriapohjaa tukevat käsitteet, joita ovat pe-
rehdytys, muutosjohtaminen ja strategian jalkauttaminen, käydään läpi työn aluksi. 
Seuraavassa osiossa kerrotaan asiantuntijahaastatteluista. Haastatellut henkilöt oli valittu 
muista Hotel Sveitsin avaamisessa mukana olleista henkilöistä. Nämä henkilöt kokivat, että 
avausmanuaalille on kysyntää ja että sellaisen olemassaolo olisi auttanut heitä Hotel Sveit-
sin avaamisprojektin aikana. 
 
Seuraavassa osiossa esitellään itse avausmanuaali. Manuaalin tavoite on auttaa Primeho-
telsin seuraavien yksiköiden avaustiimiä onnistumaan tehtävässään mahdollisimman hy-
vin. Produktissa käsitellään muun muassa seuraavia asioita: yrityksen yleisesittely, käytän-
nöt, taustajärjestelmät, avauskoulutus, hotellin avaaminen ja sen jälkeinen aika. Avaus-
manuaalin muoto on PowerPoint -esitys. Toimeksiantaja toivoi, että manuaali toteutetaan 
heidän antamaansa PowerPoint -pohjaan, jotta he voivat käyttää sitä avauskoulutuksen 
materiaalina. Työn liitteenä ovat check listit hotellin eri osastoille, joiden tarkoitus on auttaa 
hotellin avaustiimiä muistamaan ja oivaltamaan, minkälaisia asioita heidän tulee ottaa huo-
mioon. 
 
Työ aloitettiin keväällä 2020 ja saatiin valmiiksi marraskuussa 2020. Toimeksiantaja oli lo-
pullisen produktin sisältöön ja laajuuteen hyvin tyytyväinen. Produktin tekijä on Olen myös 
tyytyväinen lopputulokseen ja uskon, että luomastani produktista on aidosti hyötyä Prime-
hotelsille. Itse produkti ja sen liitteenä olevat check listit on liitetty opinnäytetyön loppuun. 
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1 Johdanto 

 

Uutta hotellia avattaessa yrityksellä on vain yksi tilaisuus tuottaa hyvä ensivaikutelma asi-

akkailleen. Huonon ensivaikutelman korjaus on todella työlästä ja se maksaa paljon ra-

haa. Uuden yksikön avaaminen tuottaa yritykselle aina haasteita, oli kyseessä sitten yri-

tyksen ensimmäinen tai sadas toimipaikka. Mitä paremmin yritys on valmistautunut näihin 

haasteisiin, sitä paremmin toimipaikan avaaminen onnistuu. Ja mitä paremmin yritys on-

nistuu avaamisessa, sitä paremman ensivaikutelman se luo asiakkaille ja muille sidosryh-

mille. Tästä taas seuraa lisääntynyt kassavirta, joka auttaa yritystä pärjäämään paremmin 

alan jatkuvasti muuttuvassa kilpailukentässä. 

 

Olin mukana avaamassa uudistettua Primehotelsin viidettä yksikköä, Hotel Sveitsiä, Hy-

vinkäälle syksyllä 2017. Avaaminen oli erittäin hektinen, mutta antoisa kokemus. Tämän 

kokemuksen jälkeen aloin miettiä, mikä teki hotellin avaamisesta niin haastavaa. Tulin sii-

hen lopputulokseen, että vaikeus johtui kunnollisen tiedon puutteesta. Avaustiimissä oli 

kyllä ihmisiä, jotka olivat olleet mukana avaamassa uusia yksiköitä, mutta kukaan heistä ei 

ollut aiemmin työskennellyt kyseisessä yrityksessä. Joka käänteessä tuli paljon kysymyk-

siä, joihin ei ollut vastauksia ja ne piti kaivaa yrityksen muilta yksiköiltä. Aina informaatioita 

ei edes ollut saatavilla, vaan yksikkömme joutui pärjäämään ilman tukea. Tällaisen tilan-

teen aiheutti muun muassa se, että Hotel Sveitsissä oli käytössä uusi versio käyttöjärjes-

telmästä, kun taas muut yksiköt käyttivät saman järjestelmän vanhempaa versiota. Tämä 

kulutti paljon aikaa, jota ei todellakaan ollut hukattavaksi. Hotellia avatessa vastaan tuli 

myös paljon käytännön ongelmia, jotka olisi voinut ennakoida. Keskustellessani kokemuk-

sesta muiden alan ihmisten kanssa, sain huomata, että ongelma on melko yleinen. Toimi-

paikat avataan keskeneräisenä ja avaamisissa toistuvat samat ongelmat. Tutkin asiaa hie-

man lisää ja havaitsin että kukaan ei ole ikinä julkaissut aiheesta minkäänlaista opasta. 

Koko alaa leimaa kiire saada ovet auki, oli kyseessä sitten lähiökapakka tai viiden tähden 

hotelli. Tämä johtuu varmasti rahoitukseen liittyvistä seikoista, sillä projektin loppuvai-

heessa on kiire saada rahahanat auki, jotta investointeja aletaan tienaamana takaisin. Kii-

reellä avaaminen on ymmärrettävää, mutta olisi kaikkien edunmukaista, jos tästä päästäi-

siin eroon.  

 

Opinnäytetyöni aihe on manuaali tai tuttavallisemmin avausopas uusien hotellien avaami-

seen Primehotelsille. Yritys on avaamassa lähivuosina ainakin kolme uutta yksikköä ja ta-

voitteeni on tehdä uusien yksiköiden avaamisesta mahdollisimman helppoa. Manuaali tu-

lee toimimaan hotellin johtoryhmän sekä vuoroesimiehien apuna avausvalmennuksesta 

avajaisten jälkeisiin viikkoihin. Manuaalia ei ole tarkoitettu työntekijöille vaan auttamaan 
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esimiehiä onnistumaan työssään. Manuaali ei myöskään ole perehdytysopas, vaikka siinä 

on perehdytysopasmaisia piirteitä. Tämän avausmanuaalin perimmäinen tarkoitus on aut-

taa Primehotelsia avaamaan tulevat hotellinsa mahdollisimman valmiina.  

 

Työn päätavoite on luoda avausmanuaali Primehotelsin uusille hotelleille. Työn ensimmäi-

nen alatavoite on auttaa tulevaisuuden hotellien ja ravintoloiden avaajia onnistumaan 

avauksessaan mahdollisimman hyvin. Toinen alatavoite on Hotel Sveitsin avaamisessa 

kohdattujen haasteiden estäminen tulevissa avauksissa. Tutkimusmenetelmäni on asian-

tuntijahaastattelut. Aiheestani ei löydy juurikaan julkisia malleja tai suoranaista kirjalli-

suutta, joten koin, että asiantuntijahaastattelut ovat paras lähtökohta työni pohjaksi. Pro-

dukti toteutettiin toimeksiantajan antamaan PowerPoint -pohjaan ja se toimii opetusmateri-

aalina uusien hotellien avausvalmennuksissa. Työtä varten haastattelin kollegoitani Hotel 

Sveitsin avauksesta. Nämä haastattelut ja omat kokemukseni toimivat tietoperustana työ-

täni varten. Tietoperustaa täydensivät perehdytykseen, muutosjohtamiseen ja strategian 

jalkauttamiseen liittyvä kirjallisuus. 

 

Työni ensimmäisessä osiossa käsittelen pintapuolisesti perehdytyksen, muutosjohtamisen 

ja strategian jalkauttamisen teoriaa. Tämän jälkeen siirryn produktini merkittävimpään tie-

topohjaan, eli asiantuntijahaastatteluihin. Käyn läpi haastattelun kohteet, esittelen kysy-

mykset sekä vastaukset. Seuraava osio työssäni käsittelee tuotettua produktia, jossa esit-

telen toimeksiantajan, produktin tavoitteen, suunnitelman, toteutuksen sekä itse produktin. 

Viimeisessä osiossa pohdin tuloksia, teen niistä johtopäätöksiä ja arvioin omaa oppimis-

tani. Valmis produkti on liitetty opinnäytetyöni loppuun. 
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2 Perehdytys 

Perehdytys tarkoittaa kaikkea sitä toimintaa, jonka avulla työntekijä saadaan tutustutettua 

uusiin työtehtäviinsä ja työpaikkaansa. Perehdytyksen tavoite on saada henkilöä toimi-

maan itsenäisesti mahdollisimman nopeasti. (Kupias & Peltola 2009, 19.) 

 

Työhön perehdytys on lakisääteistä. Työnantajan on annettava työntekijälleen tarvittava 

perehdytys, jotta tämä osaa toimia työssään turvallisesti ja työn vaatimalla tavalla. Työn-

antajan pitää varmistaa, että työntekijällä on tarvittava osaaminen työn suorittamiseen. 

(Finlex 2020.). Vaikka vastuu perehdytyksestä onkin työnantajalla, myös perehdytettävällä 

on vastuita. Perehdytettävän on toimittava oma-aloitteisesti hankittava aktiivisesti tietoa, 

jotta perehdytysprosessi onnistuu. Hänen tulee esittää kysymyksiä, jos joku asia askarrut-

taa häntä ja hänen on otettava vastuu omasta oppimisestaan. (Eklund 2018, 161-166.) 

 

Niissä organisaatioissa, joissa työntekijä halutaan sitouttaa työpaikkaan pitkällä aikavälillä, 

perehdytyksen tavoite on pikemminkin sitouttaa työntekijät uuteen työpaikkaan ja saada 

heidät viihtymään työympäristössään. Organisaation tulisi miettiä etukäteen, mitkä pereh-

dytyksen tavoitteet ovat. Eri tavoitteet vaativat erilaisten asioiden korostamista perehdy-

tysprosessin aikana. (Eklund 2018, 28-29.) 

 

Perehdytys tulee aina suunnitella. Perehdytyksen suunnittelee lähiesimies yhdessä pereh-

dyttämiseen osallistuvien henkilöiden kanssa. (Lepistö 2000, 68.) Eklundin mukaan (Ek-

lund 2018, 174.) uuden työntekijän voi antaa laatia oma perehdytyssuunnitelmansa. Täl-

löin työntekijä saa itse ilmaista millaisissa asioissa hän tarvitsee opastusta tai tukea.  

Hyvin suunnitellussa perehdytyksessä tieto jaetaan pieninä kokonaisuuksina. Perehtyjä 

omaksuu saadun tiedon helpommin, kun se jaetaan pienemmissä osissa. Toimimalla näin 

perehdyttäjä varmistaa, että jaettu tieto muuttuu osaamiseksi ja että yritys saa hyötyä pe-

rehdytettävän työpanoksesta. (Hyppänen 2013, luku 7.) 

 

Lepistö (2000, 67-68.) jakaa hyvän työhön perehdyttämisen viiteen pääkohtaan. Nämä 

pääkohdat ovat työhönotto, vastaanotto ja perehdyttämisen käynnistäminen, tehtäväkoh-

tainen työhönopastus, perehdyttämisen jakaminen ja työhön perehdyttämisen arviointi ja 

kehittäminen. Työhönotossa esitellään työnsisältö, käydään läpi sopimusehdot ja jaetaan 

mahdollinen perehdytysaineisto. Vastaanottaessa perehdytys käynnistetään alkukeskus-

teluilla, jossa osallisina ovat lähiesimiehen ja perehdytettävän lisäksi muut perehdytyk-

seen osallistujat, mikäli se on mahdollista. Keskustelussa käydään läpi perehdytysohjelma 
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ja aloitetaan perehdytys. Tehtäväkohtaisen perehdytyksen hoitaa esimies tai valittu pereh-

dyttäjä. Perehdytys jatkuu työnohessa ja tämän jälkeen perehdytys arvioidaan sekä esite-

tään mahdolliset kehittämistoiveet. (Lepistö 2000, 67-68.) 

 
Kupias ja Peltola (2009, 49.) jakavat perehdyttämisen toimijat sekä perehdytyskonseptit 

viiteen eri kategoriaan. Toimijoita ovat esimies, perehtyjä, henkilöstöammattilainen, työyh-

teisö/kollegat ja nimetty perehdyttäjä. Konsepteja ovat vierihoitoperehdyttäminen, mallipe-

rehdyttäminen, laatuperehdyttäminen, räätälöity perehdyttäminen sekä dialoginen pereh-

dyttäminen. Eri toimijoiden rooli vaihtuu eri malleissa ja vierihoitoperehdyttämisessä joil-

lain toimijoilla ei ole ollenkaan roolia. (Kupias & Peltola 2009, 48-49.) Seuraavalla sivulla 

olevassa taulukossa jaottelut näkyvät yksityiskohtaisemmin. 
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Taulukko 1. Toimijoiden työnjako eri perehdyttämiskonsepteissa (Kupias & Peltola 2009).  

 Vierihoito- 

perehdyttämi-

nen 

Malli- 

perehdyttäminen 

Laatu- 

perehdyttämi-

nen 

Räätälöity 

perehdyttämi-

nen 

Dialoginen 

perehdyttämi-

nen 

Esimies Toimii mento-

rina. 

Työnjohdollinen 

esimiesrooli. 

Koordinoi pe-

rehdyttämis-

prosessin ke-

hittämistä tiimi-

työn kautta. 

Sovittaa yhteen 

tulokkaan osaa-

misen ja pereh-

dyttämisen mo-

duulit ja kytkee 

siihen tarvitta-

van verkoston 

(tai delegoi sen 

nimetylle pereh-

dyttäjälle). 

Luo edellytyk-

siä dialogille ja 

kehittää työyh-

teisön dialogi-

osaamista. 

Osallistuu dia-

logiin. 

Perehtyjä Hiljaisen tiedon 

siirtämisen 

kohteena. 

Sopeuttavan pe-

rehdyttämisen koh-

teena. 

Oppii prosessit 

ja jatkuvan laa-

dun parantami-

sen. 

Osallistuu pe-

rehdyttämis-

suunnitelman 

laatimiseen. 

Osallistuu aktii-

visesti dialo-

giin. Tuo omaa 

osaamistaan 

aktiivisesti työ-

yhteisön hyö-

dynnettäväksi. 

Henkilöstö- 

ammattilai-

nen 

Ei aktiivista 

roolia. 

Hoitaa yleispereh-

dyttämisen. Tuot-

taa materiaalia ja 

ohjeita. Rooli tär-

keä koordinoijana 

ja suunnittelijana. 

Tuottaa tarvit-

tavaa yhteistä 

materiaalia ja 

tukea tiimeille 

ja työyksiköille. 

Kehittää pereh-

dyttämisen mo-

duuleja ja antaa 

tukea työyksi-

köille. 

Luo edellytyk-

siä dialogille 

koko organi-

saatiossa ja 

nostaa sitä 

esille. 

Työyhteisö/ 

kollegat 

Joku kollega 

voi toimia men-

torina. 

 

Kollegat osallistu-

vat työnopastuk-

seen selkeän työn-

jaon mukaisesti. 

Tiimi keskei-

sessä ase-

massa pereh-

dyttämisen laa-

dun kehittäjänä 

ja toteuttajana. 

Kollegat osallis-

tuvat sovittujen 

osa-alueiden 

perehdyttämi-

seen. 

Koko työyh-

teisö osallistuu 

dialogiin ja on 

halukas kehit-

tämään ja ke-

hittymään. 

Nimetty pe-

rehdyttäjä 

Ei yleensä käy-

tetä. Mahdolli-

sesti mentorin 

roolissa. 

Valmistaa sovitun-

laisen työhönopas-

tuksen ja perehdyt-

tämisen yhdenmu-

kaisuuden. 

Voi olla tii-

missä esimie-

hen apuna. 

Kuten esimies, 

mutta ei työn-

johdollista roo-

lia. 

Osallistuu dia-

logiin ja tuo op-

pimiseen liitty-

viä asioita 

esille ja tukee 

dialogisuuden 

kehittymistä. 
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3 Muutosjohtaminen 

 
Muutokset ovat jatkuva osa nykypäivän työyhteisöjä. Joillekin organisaatioille muutos on 

hyvinkin tavallista ja toisille organisaatioille taas ei. (Karlöf & Helin Lövingsson 2004, 149.) 

Muutokset yrityksissä ovat perinteisesti käynnistetty ylimmän johdon kautta. He määritte-

levät strategiat ja avainalueet. Nykyaikana koko organisaation on osallistuttava muutok-

seen ja vastuuta jaetaan myös organisaation alemmille tahoille. (Pelin 2009, 14.) On ole-

massa sekä sisäistä että ulkoista muutosta. Ulkoinen muutos on usein yrityksen ulkopuo-

lelta tuleva muutos, kuten esimerkiksi korona pandemia, kun taas sisäinen muutos on sitä, 

miten ihmiset reagoivat ulkoisiin muutoksiin. (Salminen 2006, 143.) 

 

Muutosprosessi suunnittelu on todella tärkeää onnistumisen kannalta. Suunnitteluun tarvi-

taan aikaa ja sen perimmäinen tarkoitus pitää olla selkeä ja prosessi tulee suunnitella 

huolellisesti. Prosessin toteutuksella on paremmat mahdollisuudet onnistua, jos muutos-

prosessi on suunniteltu hyvin. Tämäkään ei tosin estä sitä, etteikö prosessi saattaisi 

mennä eri suuntaan, kun mitä toivotaan. Muutoksien aikataulu on usein haastava ja sitä 

leimaa kiire. (Stenvall & Virtanen 2007, 46-49.) Aikataulujen noudatus on hyvin tärkeää 

kaikissa projekteissa. Viivästykset johtuvat yleensä heikoista aikatauluista. Niistä saattaa 

muun muassa puuttua tehtäviä, niitä ei ylläpidetä, eikä niissä ole pelivaraa. (Pelin 2009, 

113.) Muutosta johtaessa esimiehen tulee ottaa huomioon, että hän on yleensä edellä 

muuta organisaatiota. Hänen tulee odottaa, että hänen alaisensa sisäistävät annetun in-

formaation ennen siirtymistä seuraavan vaiheeseen. (Salminen 2006, 157.) Riskienhallin-

nan onnistuminen on merkittävä tekijä onnistuneessa projektissa. Riskit voidaan jaotella 

erilaisiin ryhmiin, joita ovat esimerkiksi taloudelliset riskit, aikatauluriskit, sopimusriskit ja 

tekniset riskit. Riskit tulee tunnistaa ja luokitella, jotta niitä pystytään torjumaan. Torjumis-

tapoja ovat muun muassa projektisuunnitelman muuttaminen ja riskin toteutumiseen va-

rautuminen. (Pelin 2009, 225-236.) 

 

John Kotterin (Kotter 2012, 23.) mallissa muutos jaetaan kahdeksaan osaan. Ensimmäi-

nen askel on luoda tarve muutokselle. Jos tällaista tarvetta ei ole, on hyvin vaikeaa saada 

organisaation avainhenkilöt muutoksen puolelle. Nämä henkilöt ovat avainasemassa muu-

tosvision luomisesta ja viestimisestä. Toisessa askeleessa luodaan vahva joukko johta-

maan muutosta. Tästä joukosta tulisi löytyä neljä eri aspektia: uskottavuutta, valtaa, johta-

juutta ja asiantuntijuutta. Kolmanneksi muutokselle luodaan visio ja strategia, mitä halu-

taan saavuttaa ja miten sinne päästään. Neljänneksi muutoksesta viestitään organisaa-

tiolle. Viides askel on ottaa muutoksen kohteena olevat henkilöt mukaan muutokseen. 

Kun ihmiset pääsevät osallistumaan muutokseen, ovat he todennäköisempiä sitoutumaan 
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muutokseen. Kuudes askel on saada lyhyen aikavälin voittoja, joiden avulla muutoksen 

osoitetaan onnistuneen. Näiden voittojen tulisi olla yksiselitteisiä, avoimesti nähtävillä or-

ganisaatiossa ja todistettavasti seurausta muutoksesta. Seitsemäs askel on vahvistaa uu-

sia toimintatapoja. Tässä vaiheessa käyttöön otettuja toimintatapoja vahvistetaan ja tuo-

daan lisää muutoksia. Ideaali tilanteessa myös työntekijöistä on tullut oman alansa asian-

tuntijoita ja he voivat ottaa lisää vastuuta organisaatiossa. Ylempi johto keskittyy kokonai-

suuteen. Viimeisessä vaiheessa uudet toimintatavat vakiintuvat osaksi yrityksen kulttuuria.  

Ne eivät ole enää muutoksia, vaan osa ihmisten rutiineja. 

 

 

Kaavio 1. Kotterin kahdeksan askelta muutokselle (Hyppänen 2007, 21). 

 

Esimiehen rooli muutoksissa on haastava, sillä vaikka he juridisesta näkökulmasta edus-

tavat työnantajaa työntekijöille, edustavat he myös työntekijöitä ylemmälle johdolle. Tä-

män lisäksi esimiesten tulee myös huomioida muut sidosryhmät. Asemansa takia he jou-

tuvat kestämään painetta monesta eri suunnasta. Esimiesten paineensietokyky ratkaisee-

kin muutostilanteissa paljon, sillä heillä on suuri vastuu muutoksesta. Projektiorganisaa-

tion vetäjällä tulee olla johdon tuki ja tarvittavat työkalut, jotta hän voi onnistua projektin 

vetämisessä. Usein projekteja vetävät asiantuntijat, joilla ei mahdollisesti ole kokemusta 

esimiestyöstä tai johtamisesta tai heidän johtamistaitonsa ovat olemattomat. Asiantuntija 

onnistuu projektinjohtamisessa, jos hän johtaa sekä asioita että ihmisiä. (Arikoski & Salli-

nen 2007, 85-89.) Projektityöskentelyn ammattilaiset sopivat parhaiten luotsaamaan pitkä-

kestoisia projekteja (Hyppänen 2013, luku 9). 

 

1. Muutoksen tarpeen korostaminen 

2. Luoda vahva joukko vetämään muutosta 

3. Vision ja strategian luominen tulevalle toimintatavalle 

4. Muutoksen viestintä 

5. Muutoksen kohteena olevan henkilöstön osallistaminen 

6. Luoda lyhyen aikavälin onnistumisia ja nostaa onnistumiset esille 

7. Uusien toimintatapojen vahvistaminen 

8. Uusien toimintatapojen vakiinnuttaminen  
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Muutosvastarinta on normaali reaktio muutokseen. Muutos vaatii aina vanhasta luopu-

mista ja sen vuoksi muutosvastarinnan voikin rinnastaa suruprosessiin. Normaaleja reakti-

oita muutosvastarinnassa ovat muutoksen kieltäminen, viha, masennus ja itsekeskeisyys. 

(Lämsa & Hautala 2004, 190.) Muutosvastarinta ilmenee joko passiivisesti tai aktiivisesti. 

Aktiivisessa vastarinnassa muutosta vastustetaan sanoilla ja teoilla, kun taas passiivi-

sessa vastarinnassa henkilö ei sitoudu muutosprosessiin. Tällöin henkilö ei myöskään tee 

mitään muutoksen eteen. (Salminen 2006, 149-150.) Muutosjohtajan tulee hoitaa muutos-

vastarinnasta aiheutuvat ongelmat. On hänen vastuullaan selvittää tilanne nopeasti ja ym-

märtää, että ongelmien tehokkaaseen ratkaisemiseen tarvitaan sekä luottamusta että dia-

logia. (Stenvall & Virtanen 2007, 103.) 

 

Viestintä on muutoksen aikana korostetun tärkeää. Ilman viestintää ei esimies voi johtaa. 

Jos viestintä ei ole kunnossa, muutos epäonnistuu. (Åberg, 2006.) Muutoksen keskellä 

tietoa pitää tuottaa runsaasti. Muutosta johtavan esimiehen tulee viestiä suurista linjoista, 

mutta myös pienistä yksityiskohdista, kuten työyhteisöön ja etenemismahdollisuuksiin liit-

tyvistä aiheista. Nämä yksityiskohdat ovat työntekijöille tärkeitä. Vaikka mitään viestittävää 

ei olisi, voidaan viestiä siitä, milloin tietoa olisi saatavilla. (Stenvall & Virtanen 2007, 60-

64.) Muutosta toteuttaessa tulee muistaa viedä muutosta eteenpäin ja tehdä muutosta tu-

kevasta toiminnasta prioriteetti. Esimiehen vastuulla muutoksessa on näyttää omalla esi-

merkillään organisaatiolle, mitä heiltä vaaditaan. Muutoksen aikana tulee viestiä ahkerasti, 

antaa palautetta ja analysoida muutoksen onnistumista. (Erämetsä 2009, 276-278.)  

 

Salminen (2006, 156-161.) kuvaa muutosprosessia portaiksi. Askeleet ovat tieto, taidot, 

motivaatio ja pelon voittaminen. Työntekijät eivät pääse seuraavalle askelmalle ilman joh-

tamista. Esimiehet aloittavat muutoksen johtamisen viestimällä. Kun työntekijät ovat si-

säistäneet informaation, siitä syntyy tietoa. Tiedosta taas jalostuu ajan kuluessa taitoja. 

Tämä matka on pitkä, eikä siitä päästä loppuun ilman motivaatioita. Esimiehen tulee moti-

voida alaisiaan koko prosessin aikana, vaikka lisääntynyt tietotaito tuokin jo itsessään mo-

tivaatioita. Muutosprosessin saatetaan loppuun, kun organisaatio on saanut riittävästi tie-

toa, taitoa ja motivaatiota ja se pystyy näiden avulla voittamaan pelkonsa muutoksen tuo-

mista seurauksista. 
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4 Strategian jalkautus  

Strategia sisältää ne toimet ja päätökset, jotka aiheuttavat halutun lopputuloksen tulevai-

suudessa (Vuorinen 2013, 15). Strategian jalkautus taas tarkoittaa sitä, että koko organi-

saatio ymmärtää yrityksen strategian ja heidän oman työnsä merkityksen strategiassa 

(Erämetsä 2009, 81). Strategian jalkautuksessa on Tuomen ja Sumkinin (2010, 86-88) 

mukaan tärkeää, että strategian osat sopivat yhteen. Jokaisen organisaation osan strate-

gia määräytyy ylemmän tason mukaan. Esimerkiksi yksikön strategiaa määrittää ylimmän 

johdon strategia. Jalkautusprosessi alkaa siitä, että ylin johto ja esimiehet ymmärtävät 

strategian. Seuraavaksi heidän tulee viestiä strategia alaisilleen. (Erämetsä 2009, 81.) 

Strategian viestinnässä on tärkeää, että strategia on kiteytetty mahdollisimman yksinker-

taiseen ja ymmärrettävään muotoon. (Ritakallio & Vuori 2018, 153).  

 

Viestintä ei yksin riitä viemään jalkautusprosessia loppuun, vaan siinä tarvitaan myös te-

koja. Ihmiset sitoutuvat ja innostuvat tavoitteista, jos he saavat osallistua tavoitteiden miet-

timiseen ja niistä keskusteluun. (Ristikangas & Grünbaum 2018, 75.) Strategian jalkautta-

mista helpottaa, jos strategiasta keskustellaan tiimin sisällä (Erämetsä 2009, 82). Lä-

hiesimiesten rooli strategian jalkautuksessa on ratkaiseva, sillä jos he epäonnistuvat teh-

tävässään, ei strategioista ole apua. Tämän vuoksi on ensisijaisen tärkeää varmistaa, että 

he ovat tehtäviensä tasalla. (Salminen 2006, 29.) Jalkautus on onnistunut silloin kun koko 

organisaatio uskoo strategiaan, ymmärtää sen ja osaa toimia sen mukaisesti (Erämetsä 

2009, 81). 

 

Skenaariotyöskentely on yksi strateginen työkalu, jota käyttämällä yritys pystyy varautu-

maan useisiin mahdollisiin tulevaisuuksiin eli skenaarioihin (Vuorinen 2013, 110). Skenaa-

rio tarkoittaa sitä, mitä mahdollisesti tapahtuu (Karlöf & Helin Lövingsson 2004, 246). Ske-

naarioiden luominen mahdollistaa halutun tulevaisuuden eli vision määrittelyn (Tuomi & 

Sumkin 2010, 43). Oman strategian kriittinen tarkastelu onnistuu skenaarioiden avulla (Ri-

takallio & Vuori 2018, 22). Skenaariot jaetaan tutkiviin- ja tavoitteellisiin skenaarioihin. Tut-

kivissa skenaarioissa pyritään ennustamaan, mitä tapahtuu tulevaisuudessa, kun taas ta-

voitteellisissa skenaarioissa yritetään ennustaa, miten päästään haluttuun tulevaisuuteen. 

(Vuorinen 2013, 110-111.)  
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Kuvio 1. Esimerkki skenaariotyöskentelyn prosessista. (Vuorinen 2013, 112)  

 

Tuomi ja Sumkin (2010, 76-77.) luovat skenaariomatriisissaan kolme mahdollista tulevai-

suutta, joista yksi on todennäköinen, yksi uhkaava ja yksi toivottava. Jokaista näistä mah-

dollisista tulevaisuuksista tutkitaan viiden kysymyksen avulla. Skenaariot kytkeytyvät vah-

vasti strategiaprosessiin, sillä koko prosessi alkaa skenaarioista.  

 

Luotuja skenaarioita voidaan analysoida nykyaikana huomattavasti laajemmin kuin ennen. 

Nykytekniikalla on mahdollista seurata skenaarioiden toteutumista reaaliajassa. Tämä 

saan aikaan linkittämällä luodut skenaariot olemassa olevaan dataan ja päivittämällä tuota 

dataa jatkuvasti. Skenaarion analysointi voi johtaa skenaarioiden muokkaamiseen tai joi-

denkin skenaarioiden hylkäämiseen. Jotta tämä olisi mahdollista, on yrityksen luotava it-

selleen laskennallinen malli, sillä pelkkä data ei auta yrityksiä tekemään päätöksiä. (Rita-

kallio & Vuori 2018, 50-54.) 

 

Skenaario/Muuttujat 

 

Todennäköinen Uhkaava Toivottava 

Keitä varten olemme ole-

massa? 

   

Missä toiminnassa olemme 

mukana? 

   

Mikä on ydinosaami-

semme? 

   

Miten toimimalla skenaario 

toteutuu? 

   

Mitä resursseja skenaario 

edellyttää? 

   

 
Taulukko 1. Skenaariomatriisi (Tuomi & Sumkin 2010, 77) 

  

1. 

Rajaa tarkaste-

lun viitekehys 

ja aikajänne 

 

2. 

Arvioi nykyti-

lanne ja etsi 

muutosajureita 

 

3. 

Valitse muu-

tosajurit ja luo 

vaihtoehtoisia 

tulevaisuuksia 

4. 

Työstä parhaat 

3–5 skenaa-

riota  

tarinamuotoon 

5. 

Arvio vaikutuk-

sia strategiaan, 

tee toiminta-

suunnitelmia 
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5 Haastattelut 

Haastattelin Hotel Sveitsin avauksessa mukana olleita esimiehiä opinnäytetyöni teoria-

osuuteen. Kyseiset henkilöt voivat kokemuksiensa perusteella tuoda työhöni paljon asian-

tuntijanäkemyksiä, sillä heillä on iso hotellin avausurakka pohjalla, josta ammentaa tietoa. 

Asiantuntijahaastattelut toimivat tietopohjana opinnäytetyössäni. Haastattelut oli tarkoitus 

toteuttaa sähköpostin välityksellä keväällä 2020. Laadin kysymykset, jotka lähetettiin kai-

kille haastateltaville. Kysymyksiin vastaajiksi olin päätynyt seuraaviin henkilöihin: hotellin-

johtaja, ravintolapäällikkö, keittiöpäällikkö, hotellipäällikkö, Primehotelsin henkilöstöjohtaja, 

kokousisäntä ja palvelupäälliköt ravintolan keittiöstä, salista sekä hotellin vastaanotosta. 

Valitettavasti en saanut kaikkia haastatteluja tehtyä, sillä en saanut kaikilta henkilöiltä vas-

tauksia. Yhdeksästä haastateltavasta sain neljältä vastauksen. Salin palvelupäälliköistä 

en saanut ketään kiinni, joten käytin ravintolan salin puolta koskeviin asioihin omia näkö-

kulmiani, sillä toimin avauksen aikana palvelupäällikkönä salin puolella Hotel Sveitsin ra-

vintolamaailmassa. 

  

 

5.1 Kysymykset 

Laadin haastatteluja varten yksitoista kysymystä, jotka koskivat henkilön kokemuksia Ho-

tel Sveitsin avaamisesta. Niiden avulla oli kerätä tietoa Hotel Sveitsin avaamisesta ja nä-

kökulmia erityisesti henkilöiden omien osastojen kannalta. Laatimani kysymykset olivat: 

 

1. Mitkä ovat oman osastosi kannalta tärkeimmät asiat uutta yksikköä avattaessa? 

2. Missä järjestyksessä nämä tärkeimmät asiat tulisi tehdä? 

3. Missä asioissa tarvitsitte Primehotelsin konttorilta/muista yksiköistä apua? 

4. Saitko tarvitsemasi tiedon/avun helposti? 

5. Mikä oli avaamisessa mielestäsi haastavinta? 

6. Menikö joku mielestäsi pieleen Sveitsin avaamisessa? 

7. Mitä olisit tehnyt toisin? 

8. Missä onnistuttiin erityisen hyvin? 

9. Opitko jotain uutta avaamisen yhteydessä? 

10.  Unohdimmeko jotain oleellista ennen avaamista? 

11.  Mitä avausoppaaseen tulisi sinun mielestäsi sisällyttää? 

 

Henkilöstöjohtajalle lisäsin vielä kysymyksen: Millainen rekrytoinnin aikataulu oli? Kysy-

mykset luotiin pitkälti avausmanuaalin rungon pohjalta. Mietin, mihin kohtiin tarvitsen asi-

antuntijoiden näkemystä ja muotoilin kysymykset niin, että saisin mahdollisimman laajoja 
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vastauksia. Käänsin kysymykset myös englanniksi, sillä yksi haastateltavista ei puhu suo-

mea äidinkielenään. Pyysin vastaajia täyttämään vastauksensa sähköpostin liitteenä lähe-

tettyyn kysymyslomakkeeseen ja lähettämään lomakkeen takaisin minulle.  

 

5.2 Vastaukset 

Haastatteluista saadut vastaukset olivat erinomaisia ja niistä oli suuri apu työssäni. Vas-

taukset olivat suurimmilta osin linjassa niihin kokemuksiin, jotka itse koin toimiessani pal-

velupäällikkönä Hotel Sveitsin avaamisen aikana. Osa vastaajista antoi minulle Microsoft 

Teamsin kautta haastattelun, joka nauhoitettiin ja josta sitten poimin heidän vastauksensa 

kysymyksiini. Teams haastattelussa syntyi myös laajemmin keskustelua aiheesta, joka oli 

positiivista, sillä esiin nousi muun muassa tarve tällaiselle manuaalille, vaikka asiasta ei 

ollutkaan mainintaa alkuperäisessä kysymyspohjassa. Vastauksista sain riittävästi materi-

aalia avausmanuaalin kokoamiseen.   

 

Vastauksissa ilmi nousseet ongelmat liittyivät paljolti ajan ja henkilöstön puutteellisuuteen 

tai niiden yhdistelmään ja tiedon kulkuun. Esimerkiksi keittiössä koettiin, että suurimmat 

ongelmat johtuivat paljolti epäonnistuneesta miehityssuunnittelusta ja sen osittaisesta 

puutoksesta. Nämä selittyvät osittain huonolla informaation kululla koko yksikössä. Koska 

informaatio tuli myöhässä tai hyvin pienellä varoitusajalla, oli uusiin tilaisuuksiin tai ryhmiin 

reagoiminen hankalaa ja työvuorojen sisällön suunnitteleminen todella haastavaa. Osaksi 

tämä johtui siitä, että Hotel Sveitsin suosio yllätti kaikki ja kaupan määrä ylitti roimasti en-

nustukset. Jos avaustiimi olisi varautunut ennusteiden ylittymiseen, olisi kysynnän nou-

suun pystytty reagoimaan paremmin. Skenaariotyöskentelyä olisi voitu hyödyntää Hotel 

Sveitsin avauksessa. Luomalla erilaisia skenaarioita kysynnän määrästä olisivat Hotel 

Sveitsin esimiehet ja johtoryhmä pystyneet vastaamaan kysyntään paremmalla menestyk-

sellä. Kysynnälle oli luotu yksi ennuste, joka ylittyi huomattavasti. Ongelmaksi kysynnän 

kasvu muodostui siinä kohtaa, kun siihen ei voitu enää vastata. Täten luomalla vaihtoeh-

toisia skenaarioita, joissa kysyntä ylittää sekä alittaa odotukset, olisi saatu luotua toiminta-

suunnitelma eri tilanteiden varalle jo ennen ovien avaamista. 

 

Omia haasteitaan toimintaan toivat myös tilojen keskeneräisyys ja puutteellisuus. Tämä 

korostui eniten ravintolan salin ja kokouspuolen työskentelyssä. Juomia varten ei ollut kyl-

mävarastointitilaa valmiina, joten esimerkiksi 1000 ihmisen kutsuvierastilaisuuden juoma-

tarjoiluja säilytettiin ulkona vuokrakontissa, joka tuli tyhjentää joka yö saapuvien yöpak-

kasten vuoksi. Osasta kokoustiloja puuttui tekniikkaa, ravintola- ja yleiset tilat eivät olleet 

viimeistelyjä ja materiaalit olivat puutteellisia. Ne vastaajat, jotka olivat olleet avaamassa 
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myös muita pisteitä, kokivat, että tämä on alalla melko normaali tilanne ja että yksiköt pyri-

tään saamaan auki mahdollisimman pian, vaikka kaikki ei olisikaan valmista. Tämä johtuu 

pitkälti siitä, että projektin ollessa loppusuoralla on rahaa mennyt jo niin paljon, että yrityk-

sillä on kova tahto ja paine alkaa tienaamaan rahaa takaisin.  

 

Haastatellut henkilöt myös kertoivat, että avaaminen on aina vaativa kokonaisuus, jossa 

stressinsietokykyä testataan. Esiin nousi myös ajatuksia siitä, että avaustiimille tulisi pai-

nottaa levon tärkeyttä ja kaikkien tulisi olla armollisia itselleen. Tällaisen suuren urakan ai-

kana on hyvin helppoa polttaa itsensä loppuun. Esimiesten tulisi olla hyvin herkillä asian 

suhteen ja tarkkailla tiiminsä hyvinvointia. Inhimillisyys ja ymmärtäväisyys näyttelevät 

suurta osaa näin ison kokonaisuuden hallinnassa.  

 

Viimeinen mielenkiintoinen asia, joka nousi haastatteluissa esille, oli tarve jonkinlaiselle 

manuaalille. Olin keskustellut asiasta jo opinnäytetyön suunnitteluvaiheessa ja saanut pal-

jon rohkaisua aihevalinnastani ja tulevaa manuaali odotettiin innolla. Haastatteluissa aihe 

nousi taas esille ja sama innostuneisuus oli vieläkin olemassa, mikä oli käynyt ilmi keskus-

teluissa opinnäytetyön suunnitteluvaiheessa. Kukaan Hotel Sveitsin avaustiimiläinen ei ol-

lut aiemmin työskennellyt Primehotelsille. Se toki toi paljon hyviä asioita yritykselle, mutta 

loi avaamiseen omat haasteensa. Esiin tulivat sekä toive materiaalista, johon tukeutua, 

että jonkinlaisesta mentoroinnista ja tuesta uusille työntekijöille. Avausmanuaalille oli 

haastattelujen henkilöiden mielestä kysyntää ja he uskoivat, että manuaali tulee hyödyttä-

mään yritystä jatkossa. 

  

5.3 Yhteenveto 

Haastatteluihin vastasi toivotusta yhdeksästä henkilöstä neljä henkilöä. Osa haastattelu-

pyynnön saaneista ei sillä hetkellä enää ollut Primehotelsin palveluksessa, joten ymmär-

rän, että he eivät välttämättä kokeneet asiakseen vastata kysymyksiini. Suurempi otanta 

olisi varmasti antanut työhöni lisäarvoa, mutta saamani vastaukset onnistuivat tuottamaan 

riittävän määrän tietoa manuaalia varten. Ne, joilta sain vastaukset, ottivat asian innostu-

neesti vastaan ja toivat hyviä ja mielenkiintoisia näkökulmia asioihin. Osa tiedosta oli mi-

nulle uutta, mutta suurimpaan osaan pystyin samaistumaan. Kaiken kaikkiaan haastattelu-

osuus onnistui, vaikkakin ei siinä laajuudessa, jota olin toivonut. Erityisesti jaksamiseen ja 

työn organisointiin liittyvät oivallukset olivat todella tärkeä osa avausmanuaalia ja ne aut-

toivat minua tuottamaan lisämateriaalia manuaalia varten. Oli myös ilo kuulla, että tällai-

selle avausmanuaalille on olemassa kysyntää. Se toi työn kokoamiseen aimo annoksen 

lisämotivaatiota ja loi uskoa omaan tekemiseeni. 
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6 Manuaalin esittely 

 

6.1 Kohdeyritys 

Kohteenani on Primehotels Oy, yksityinen hotelliketju. Yritys on laajentamassa lähivuo-

sien aikana ja avaamassa useita uusia hotelleja eri puolelle suomea. Tällä hetkellä Prime-

hotels operoi viittä hotellia, joista yhtä operoidaan yhteistyössä Marriot ketjun kanssa. Ai-

nakin yksi uusista hotelleista tulee olemaan yhteisoperoitu hotelli. Tämän hetken hotellit 

ovat Hotel Katajanokka, Hotel Rantapuisto, Hotel Sveitsi, Spahotel Casino ja Hotel Oscar.  

 

Hotel Katajanokka on vankilahotelli Helsingin keskustassa. Hotellissa on 106 huonetta, 5 

kokouskabinettia ja Juhlasali. Katajanokalla asiakkaita palvelee ravintola Linnankellari ja 

kesäisin kesäterassi Linnanpiha. Hotel Katajanokka on osa Marriot-hotelliketjun Tribute 

Portfolio ketjua, joka koostuu Marriotin valitsemista itsenäisistä boutiquehotelleista ympäri 

maailmaa. (Marriot 2020) 

 

Hotel Rantapuisto on design-kokoushotelli Vuosaaressa Helsingissä. Hotellissa on 74 

huonetta, 10 kokoustilaa, 300 hengen auditorio, ravintola Rantapuisto, lobby bar ja kaksi 

tilausravintolaa.  

 

Hotel Sveitsi on uudistettu moderni kokous- ja tapahtuma hotelli Hyvinkäällä. Hotellissa on 

182 huonetta, 23 kokoustilaa, viisi auditoriota, viisi ravintolatilaa ja kesäterassi. Hotel 

Sveitsin yhteydessä toimii myös muita toimijoita, joita ovat BioRex elokuvateatteri, Super-

Park sisäliikuntapuisto, WayOut pakohuoneet ja kauneus- sekä terveyspalveluita. Hotellin 

vieressä sijaitsee Seikkailu Sveitsi köysirata puisto sekä Hyvinkään uimala.  

 

Spahotel Casino sijaitsee Savonlinnassa Saimaan rannalla. Hotellissa on 81 huonetta, 

kuusi kokoustilaa, ravintola Casino ja tilausravintola Wanha Kasino. Lisäksi hotellista löy-

tyy kylpylä sekä hyvinvointi- ja terveyspalveluosasto. 

 

Hotel Oscar sijaitsee Varkaudessa. Hotellissa on 160 huonetta, yhdeksän kokoustilaa, ra-

vintola Oscar ja takkapub Oscar´s pub. Erikoisuutena Oscarissa on long stay paketit, jotka 

on tarkoitettu pitkäaikaismajoittujille. 

 

Primehotels on avaamassa vuosien 2021 ja 2023 aikana kolmea uutta hotellia. Kaikki ho-

tellit tulevat sijaitsemaan Helsingissä. Maestro Hotel aukeaa Helsingin keskustaan vuoden 
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2021 aikana. Hotellissa tulee olemaan 231 huonetta, ravintola, baari, liiketiloja sekä ko-

kous- ja juhlatiloja.  

 

Helsingin Jätkänsaareen avautuu myös vuoden 2021 aikana Art Hotel Helsinki. Tässä 

suomalaisesta nykytaiteesta ammentavassa uniikissa hotellissa on 173 huonetta ja aulan 

yhteydessä 160 paikkainen galleriaravintola.  

 

Vuosien 2022 ja 2023 vaihteessa avautuu Helsingin Kaivopihalle Grand Hansa Hotel. Pri-

mehotels tekee yhteistyötä Hyatt Hotels Corpotationin kanssa ja vastaa hotellin operoin-

nista. Hotelli on Pohjoismaiden ensimmäinen The Unbound Collection by Hyatt-ketjuun 

kuuluva hotelli. Grand Hansaan tulee 224 huonetta, juhla- ja kokoustiloja sekä ravintolati-

loja. 

  

6.2 Tavoite 

Oppaan tavoite on auttaa yritystä avaamaan uudet hotellit mahdollisimman hyvin ja hel-

posti sekä välttämään niitä sudenkuoppia, joihin Hotel Sveitsin avaamisessa kompastut-

tiin. Olin mukana avaamassa Hotel Sveitsiä vuonna 2017 ja sain idean tähän oppaaseen 

omista kokemuksistamme. Kaikki avaustiimin jäsenet oli rekrytoitu Primehotelsin ulkopuo-

lelta ja tämä toi erityisen haasteen koko avaamisprosessiin. Uuden hotellin avaamisen li-

säksi kaikkien tuli omaksua myös uuden yrityksen mukanaan tuoneet haasteet. Tämä yh-

distettynä siihen, että Hotel Sveitsiin tuotiin uusi versio yrityksen käytössä olevasta tausta-

järjestelmästä, aiheutti monia hankaluuksia.  

 

Tämän vuoksi totesin, että uusia hotelleja avatessa olisi hyvä, jos avaustiimillä olisi ole-

massa jonkinlainen avausopas, joka auttaisi tiimiä onnistumaan avauksessa mahdollisim-

man hyvin. Oppaan on tarkoitus toimia opetusmateriaalina uuden yksikön avauskoulutuk-

sessa sekä myös työkaluna uuden hotelliyksikön esimiehille siinä mielessä, että heillä olisi 

jonkinlainen fyysinen opas, joka auttaisi heitä oivaltamaan, mitä kaikkea avatessa tulisi ot-

taa huomioon. Opas tulee toimimaan yhtenä osana avausvalmennusta ja tuo mukanaan 

tietoa, joka puuttui, kun Hotel Sveitsiä avattiin. 

 

6.3 Suunnitelmakuvaus 

Avausopas suunnitellaan sekä opetusmateriaaliksi että työkaluksi esimiestiimille. Opas tu-

lee olemaan käytännön läheinen ja siinä nousee esiin keskeisiä asioita, jotka tiimin tulee 

ottaa huomioon. Se toimii manuaalina ja muistilistana avaajille. Ensin määritellään keskei-

set aiheet ja niiden avulla muodostetaan produktinrunko. Tästä rungosta poimitaan tär-
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keimmät aiheet, joista taas muodostetaan produktin pääotsikot. Tämän jälkeen suorite-

taan asiantuntijahaastattelut. Haastattelujen kysymykset muodostan produktin pääotsikoi-

den aiheita mukaillen. Haastattelut suoritetaan sähköpostin välityksellä kevään 2020 ai-

kana. Haastateltaville henkilöille lähetetään kysymykset, jotka on suunniteltu produktinrun-

gon pohjalta.  Lähteenä työssä toimivat asiantuntijahaastattelut Hotel Sveitsin avaustii-

missä olleista henkilöistä. Tämä johtuu siitä, että julkisia avausoppaita ei löytynyt ja aihe 

on niin spesifi, että siihen vaaditaan spesifiä informaatiota. Lisäksi oppaan tekemiseen 

käytetään apuna perehdytyksestä, strategian jalkauttamisesta ja muutosjohtamisesta löy-

tyvää kirjallisuutta. Arvioin, että produkti tulee valmistumaan syksyllä 2020. 

 

6.4 Toteutus 

Avausmanuaali toteutettiin keräämällä haastatteluista saatu informaatio ja yhdistämällä se 

omiin kokemuksiini Hotel Sveitsin avauksesta. Suurin osa avausmanuaalin materiaalista 

luotiin haastatteluja ja omia kokemuksiani käyttämällä. Manuaalia tukemaan otin hieman 

ideoita myös tietopohjassani mainituista aiheista kertovista lähdemateriaaleista. Itse ma-

nuaali toteutettiin toimeksiantajan omaan PowerPoint pohjaan. PowerPoint esitys toimii 

sellaisenaan koulutusmateriaalina uusien yksiköiden avausvalmennuksessa sekä muisti-

listana esimiehille yksikön avauksen aikana. Toimeksiantaja toivoi, että manuaalissa asiat 

esitetään lyhyesti ja ytimekkäästi. Tarkoitus ei ole, että opas sisältää pitkiä tekstejä, vaan 

ainoastaan tärkeimmät asiat. PowerPoint esityksen on tarkoitus toimia opintomateriaalina 

uuden yksikön avaajille, eikä pitkänä luentona. PowerPoint esityksen lisäksi tein check 

list-pohjat jokaiselle hotellin osa-alueelle, joita esimiestiimi voi käyttää hyväkseen avauk-

sen suunnittelussa ja konkreettisessa avauksessa. Check listit tulevat toimimaan pohjana 

esimiesten työssä ja avaustiimi saa lisäillä pohjaan omia tärkeäksi kokemiaan asioita.  

 

6.5 Produkti 

Produkti koostuu seuraavista osa-alueista: yrityksen yleisesittely, olemassa olevat toimi-

pisteet, muutamia vinkkejä strategian jalkautukseen, taustajärjestelmät ja niiden käyttö eri 

osastoilla, eriosastojen tärkeimmät asiat, avausvalmennus ja hotellin avaaminen. Avaa-

misosio on jaoteltu valmisteluaikaan, avajaisiin, seuraaviin viikkoihin ja jatkoon. Oppaan 

muoto on PowerPoint -esitys ja sen liitteenä on neljä check listiä hotellin eri osastoille. 

Produktissa asiat kiteytetään mahdollisimman lyhyiksi lauseiksi. Tämä on tietoinen toimin-

tatapa, sillä se oli toimeksiantajan toivomus. Produktin sisältö on käyty toimeksiantajan 

kanssa läpi ennen työn aloittamista. Tällä varmistettiin, että produkti vastaa sisällöltään 

heidän tarpeitaan. Produktin ulkoasu on kohdeyrityksen päättämä, sillä työ toteutettiin yri-

tyksen antamaan PowerPoint -pohjaan. Työn liitteenä olevat check listit tehtiin yrityksen 

omaan word -pohjaan. Produkti valmistui aikataulussa syksyllä 2020. 
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7 Pohdinta 

7.1 Tulokset 

Hotelliin saapuessa ensivaikutelma on todella tärkeää. Siihen saa vain yhden tilaisuuden. 

Jotta ensivaikutelma olisi mahdollisimman hyvä, on pohjatyön oltava kunnossa. Ilman 

kunnollista suunnitelmaa ja työkaluja on tehtävässä onnistuminen hyvin haastavaa. Uu-

den hotellin auetessa lähiesimiehet ovat sekä perehdytettäviä että perehdyttäjiä. Heidän 

roolinsa avauksessa on todella tärkeä. Mitä nopeammin heidät saadaan perehdytettyä 

tehtäviinsä ja uuteen työpaikkaansa, sitä nopeammin he pystyvät aloittamaan varsinaisen 

työnsä tekemisen. Yrityksen tulee antaa lähiesimiehille kaikki mahdollinen tuki, sillä hotel-

lin avauksessa lähtökohdat perehdytykseen eroavat normaalista tilanteesta. Luomani pro-

dukti tulee myötävaikuttamaan Primehotelsin uusien yksiköiden avaamisen onnistumi-

seen. Se mahdollistaa esimiehien nopean perehdyttämisen käytännön asioihin. Manuaali 

auttaa tulevien hotellien esimiehiä sisäistämään tarvittavan tiedon nopeasti. Hotel Sveitsin 

avauksesta opittiin, että tällainen manuaali on todella tärkeä työkalu avausurakan helpot-

tamisen ja onnistumisen kannalta.  

 

Muutosjohtamisesta tulee haastavampaa, kun lähtöpistettä ei ole. Uutta hotellia avatessa 

kaikki aloitetaan nollasta. Muutosjohtaminen on uuden hotellin avauksen aikana vaikeaa. 

Esimies yrittää itse saada kiinni muutoksesta ja samalla perehdyttää alaisiaan uuteen toi-

mintaympäristöön ja tapoihin. Tilannetta ei voi verrata tavallisen muutoksen johtamiseen, 

sillä lähtökohdat ovat erilaiset. Aika on kortilla ja kokonaan uusi ympäristö sekä organisaa-

tio tuovat omia haasteitaan muutoksen johtamiseen. Muutos koskee kaikkia organisaation 

jäseniä ja tämän vuoksi muutosviestintään ja muutoksen toteuttamiseen tulee suhtautua 

eri tavalla kuin normaaliin organisaatio muutokseen. Yrityksen tuki on ratkaiseva ja muu-

tokselle tulee antaa aikaa. Muutos tulee myös suunnitella tarkasti ja etupainotteisesti. 

Näin annetaan organisaatiolle parhaat mahdolliset avaimet muutoksessa onnistumiseen. 

Esimiesten on oltava henkisesti vahvoja, jotta he eivät murene paineiden alla. Viestintä 

tulee olla selkeää ja johdonmukaista, jotta hotellin avauksessa vältetään turhat virheet. 

 

Ennen avaamista yrityksen strategian tulee olla selkeä. Yrityksen johtoryhmän tulee var-

mistaa, että esimiehet ovat sisäistäneet strategian ytimen ja ovat kykeneväisiä jalkautta-

maan strategian uuteen organisaatioon. Strategian jalkautuksessa uuden hotellin avauk-

sessa tulee ottaa huomioon, että organisaatio on uusi ja sen jäsenillä ei ole olemassa val-

mista käsitystä yrityksen strategiasta. Organisaation jäseniä tulisikin mahdollisuuksien 



 

 

18 

mukaan ottaa mukaan strategian luomiseen. Pohjana käytetään hotellin johtoryhmän stra-

tegiaa. Kun työntekijät osallistuvat strategian luomiseen, on heidän sitoutumisensa yrityk-

seen huomattavasti todennäköisempää. Tämä olisi hyvä tehdä jo avausvalmennuksen ai-

kana. Ensin tämä tehdään esimiestasolla, jotta he saavat työkaluja ja näkemyksiä. Tämän 

jälkeen mukaan otetaan työntekijät. Näin saadaan koko organisaatio mukaan strategian 

jalkauttamiseen. 

 

Avausmanuaalin tulee olla selkeä ja helposti ymmärrettävä. Luomani produkti on juuri sel-

lainen. Työ nojaa vahvasti minun ja kollegoideni kokemuksiin Hotel Sveitsin avaamisesta, 

mutta siinä käsitellään myös opinnäytetyöni tietopohjassa esiteltyjä käsitteitä. Saamani 

palautteen takia toteankin, että produktista tuli juuri sellainen kuin toimeksiantaja toivoi. 

Toteutin produktin toimeksiantajan PowerPoint -pohjaan ja sitä tullaan käyttämään toivo-

mallani tavalla eli uusien yksiköiden avausvalmennuksessa. Avausmanuaalissa korostuu 

käytännön läheisyys ja manuaalin aiheet käsitellään lyhyesti ja ytimekkäästi. Työni on 

uniikki ja olen aikaan saadusta produktista hyvin ylpeä. Opinnäytetyöni oli kaiken kaikki-

aan onnistunut projekti. Ennen varsinaisen produktin kirjoittamisen aloittamista tein paljon 

ajatustyötä taustalla ja käytin lukemattomia suttupapereita suunnitellessani työn sisältöä. 

Varsinainen produktin tuottaminen sujui erittäin ripeästi, jonka mahdollisti hyvin tehdyt esi-

valmistelut. Onnistuin mielestäni hyvin kiteyttämään pääotsikoiden tärkeimmät asiat muu-

tamalla sanalla ja yhdistämään asiantuntijahaastatteluista saadun tiedon opinnäytetyöni 

tietoperustaan, jonka lopputuloksena avausmanuaali syntyi. Työn laajuus ja laatu vastasi-

vat toimeksiantajan odotuksia ja työ valmistui aikataulussa. Manuaalia voi soveltaa myös 

osittain esimerkiksi pelkän ravintolan tai majoitustoiminnan aloittamisessa. Toivon har-

taasti, että työni auttaa Primehotelsia avaamaan yksikkönsä mahdollisimman tehokkaasti 

ja onnistuneesti. 

 

 

7.2 Johtopäätökset 

Avausmanuaalille on mielestäni olemassa tilausta, sillä vaikka uskon, että varsinkin isoilla 

toimijoilla on manuaali myös uusien yksiköiden avaamisen, ovat tällaiset mahdolliset ma-

nuaalit salaisia eivätkä ne auta yksityisiä toimijoita. Myös haastatellut henkilöt kokivat, että 

manuaalille on olemassa tarve. Suomen matkailu- ja ravintola-ala rikastuu monimuotoi-

suudesta, eikä kukaan halua, että tästä alasta tulee vain suurten yritysten leikkikenttä. 

Toimeksiantajan lisäksi manuaali voi auttaa muita yrityksiä, jotka ovat tulevaisuudessa 

avaamassa joko ensimmäistä tai vaikka kuudennetta yksikköään. Uskon nimittäin siihen, 

että opinnäytetyöni tulee putkahtamaan esille uusien hotellien tai ravintoloiden avaami-

sesta kiinnostuneiden henkilöiden hakiessa tietoa aiheesta.  
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Yksi mielenkiintoisimmista asioista, johon törmäsin opinnäytetyötäni tehdessä, oli skenaa-

riotyöskentely. En tuntenut skenaariotyöskentelyn teoriaa etukäteen, mutta se herätti mi-

nussa paljon ajatuksia. Käyttävätkö matkailu- ja ravintola-alan yritykset skenaariotyösken-

telyä vai onko se tuntematon työkalu tällä alalla? Hotel Sveitsiä avatessa en kohdannut 

tällaista ajatusmaailmaa ja en osaa varmaksi sanoa käytetäänkö yrityksessä skenaario-

työskentelyä. Mielestäni skenaariotyöskentely kannattaisi ottaa mukaan oikeastaan kaik-

keen matkailu- ja ravintola-alan tekemiseen. Se auttaa esimiehiä varautumaan erilaisiin 

tilanteisiin. Omien kokemuksieni mukaan työpaikoillani on lähinnä ennustettu yhtä mah-

dollista tulevaisuutta, kun skenaarioiden kautta ennusteita voi tehdä monia. On erittäin 

hyödyllistä varautua kaikkiin mahdollisiin tilanteisiin etukäteen myös epätodennäköisiin ky-

synnän notkahduksiin tai nousuihin, sillä se auttaa yksikköä reagoimaan näihin tilanteisiin 

huomattavasti nopeammin. Muutokseen varautuminen ja sen johtaminen ovat jatkuvasti 

läsnä matkailu- ja ravintola-alalla. Varautuminen on yleensä hyvin yksipuolista ja asioita 

tarkastellaan vain yhdeltä kantilta. Skenaariotyöskentely ratkaisee tämän ongelman. Jos 

jokainen alallamme toimiva yritys ottaisi skenaariotyöskentelyn osaksi arkeansa, toisi se 

alallemme valtavan kilpailuedun ja todennäköisesti vähentäisi konkursseja. Yritykset olisi-

vat jo varautuneet sekä huonoihin että hyviin tilanteisiin ja voisivat täten minimoida tappi-

onsa ja maksimoida voittonsa. 

 

Työn tietoperusta koostui suurimmaksi osin asiantuntijahaastatteluista. Haastateltuja hen-

kilöitä yhdisti se, että he olivat olleet mukana avaamassa Hotel Sveitsiä. Näin jälkikäteen 

ajateltuna asiantuntijajoukkoa olisi voinut laajentaa myös Primehotelsin muita yksiköitä 

avaamassa olleisiin henkilöihin. Heiltä olisin saanut erilaisia näkökulmia aiheeseen ja 

työni olisi saanut suuremman asiantuntijaotannan. Tämän lisäksi olisin voinut nostaa tieto-

perustani käsitteitä enemmän esiin. Nyt ne vaikuttivat avausmanuaalin taustalla, mutta 

niistä ei juurikaan puhuttu itse manuaalissa. Jos olisin nostanut näitä käsitteitä enemmän 

esille, olisi se voinut auttaa manuaalin käyttäjiä ymmärtämään käsiteltävät aiheet parem-

min.  

 

Opinnäytetyöni aihe oli haastava, sillä sitä ei ollut tutkittu ennen, eikä siitä ollut tehty opin-

näytetyötä tai julkaisua, josta olisin voinut saada tukea työni tekemiseen. Valmistunut 

avausmanuaali tulee toimimaan hyvänä lisänä yrityksen tuleville avauskoulutuksille. Ei ole 

mahdollista tehdä yhtä yleispätevää manuaalia kaikille hotelleille, sillä se mikä toimii ja on 

totta kokous- ja tapahtumahotelleissa, ei vastaa todellisuutta lentokenttähotelleissa. Toki 

pääasiat pysyvät samoina, mutta yksityiskohdat muuttuvat. Sen vuoksi manuaalia saa ja 

pitää muokata kunkin hotellin tarpeita vastaavaksi. Uskon että yritys muokkaa työtäni 

ajantasaiseksi siltä osin, kun sille on tarvetta. Varsinkin työn liitteenä olevat check listit on 
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suunniteltu toimimaan pohjana avaustiimiläisille. He voivat muokata niitä omien tar-

peidensa mukaisesti. Koska työni on julkinen, voi mikä tahansa yritys löytää avausmanu-

aalini. Toivon hartaasti, että näin käy ja luomani työ auttaa myös muita matkailu- ja ravin-

tola-alan yrityksiä luomaan omat avausmanuaalinsa.  

 

 

7.3 Opinnäytetyöprosessin ja oman oppimisen arviointi 

Opinnäytetyöprosessini lähti liikkeelle syksyllä 2019, jolloin ehdotin aihetta silloiselle työn-

antajalleni, Primehotelsille. Aihe ehdotukseni otettiin innostuneena vastaan ja aloin hah-

mottelemaan työn raameja. Prosessin käynnistyminen oli hidasta. Varsinaisen työn kirjoit-

taminen aloitettiin vasta syksyllä 2020, mutta itse produktia aloin tekemään vuoden 2020 

alussa. Sain suunnitelmani tehtyä ja hyväksytettyä toimeksiantajalla juuri ennen koronan 

iskemistä Suomeen. Kevät menikin sitten uuteen tilanteeseen totuttautuessa ja opinnäyte-

työ jäi taka-alalle. Toukokuussa tartuin taas aiheeseen ja suoritin asiantuntijahaastattelut. 

Opas alkoi konkretisoitumaan syyskuussa 2020 ja lokakuussa loppusuora alkoi jo hää-

möttämään. Viimeiset lisäykset produktiin tehtiin marraskuun alussa, jonka jälkeen työ 

luovutettiin toimeksiantajalle. Matkan varrella kohtasin haasteita, kuten haastattelujen vä-

häinen määrä ja lähdemateriaalin niukkuus, mutta selvisin niistä hyvin. Prosessi itsessään 

oli pitkä ja taustalla oli huomattava määrä ajatustyötä, joka kulminoitui tähän oppaaseen. 

Teoriaosuus oli hieman haastava, sillä käytin paljon aikaa siihen, että löysin sellaisia läh-

teitä, joissa käsiteltyjä aiheita voisi käyttää uuden yksikön avaamiseen. Myös manuaalin 

muoto toi ensin minulle haasteita. Miten teen PowerPoint -esityksestä sellaisen, että se ei 

ole liian puuduttava, mutta samalla se sisältää tarpeeksi paljon faktaa, jotta työn tarkoitus-

perät toteutuvat. En ollut ennen tuottanut minkäänlaista opetusmateriaalia, joten astuin 

täysin tuntemattomille vesille. Selvisin kuitenkin edessä olleesta haasteesta ja uskon, että 

luomani produkti on arvokas lisä Primehotelsin koulutusmateriaaliin.  

 

Haastatteluvaiheessa sain positiivista palautetta työni aiheesta ja vahvistusta ajatteluuni, 

että tällaiselle manuaalille olisi kysyntää. Sain kohdeyritykseltä todella positiivista pa-

lautetta työn ensimmäisestä versiosta ja se nosti itseluottamustani ja sai minut uskomaan 

täysillä omaan tekemiseeni. Aikaan saadusta produktista olen ylpeä. Sen kasaaminen oli 

pitkä, mutta palkitseva projekti, enkä missään vaiheessa kokenut haastetta ylivoimaiseksi. 

Toimeksiantajan PowerPoint -pohja poisti minulta vapauden suunnitella oppaan visuaa-

lista ilmettä, joka jälkikäteen ajateltuna oli pelkästään hyvä asia. Produkti on kuitenkin 

tehty kohdeyritykselle, ei minulle, joten sen tulee näyttää siltä, miltä yritys tahtoo sen näyt-
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tävän, eikä siltä miltä itse koen, että sen pitäisi näyttää. Prosessin aikana oivalsin, että op-

pimateriaalin ei tarvitse sisältää paljon tekstiä, vaan asiat voi esittää myös lyhyesti ja yti-

mekkäästi.  

 

Opinnäytetyöprosessin aikana opin paljon skenaariotyöskentelystä. Skenaariotyöskentely 

oli minulle uusi aihe, mutta innostuin siitä kovasti. Uskon vahvasti sen olevan hyvä työkalu 

matkailu- ja ravintola-alalla ja tulen varmasti käyttämään tätä työkalua omassa työssäni. 

Opin myös tarkastelemaan kriittisemmin omia tuotoksiani. Lisäksi opin, että pitkien raport-

tien laatiminen ei ole vahvinta osaamistani. Kaiken kaikkiaan prosessi oli onnistunut 

matka. Aluksi urakka tuntui ylivoimaiselta, mutta pikkuhiljaa työ eteni ja yhtäkkiä olinkin jo 

loppusuoralla. Jos aloittaisin työn alusta, niin keskittyisin tällä kertaa enemmän ajankäyt-

tööni. Projekti pysyi kyllä aikataulussa, mutta olisin toivonut loppuvaiheeseen enemmän 

aikaan työn viimeistelyyn. Aika ei loppunut kesken, mutta uskon, että opinnäytetyörapor-

tistani olisi tullut parempi, jos sen viimeistelyyn olisi ollut enemmän aikaa. 
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Liite 2. Check listit  
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Liite 3. Kysymyslomake 

 
 

 
Nimi: 

   

1. Mitkä ovat oman osastosi kannalta tärkeimmät asiat, uutta yksikköä 

avattaessa? 

 

2. Missä järjestyksessä nämä tärkeimmät asiat tulisi tehdä? 

 

 

3. Missä asioissa tarvitsitte Primehotelsin konttorilta/muista yksiköistä apua? 

 

 

4. Saitko tarvitsemasi tiedon/avun helposti? 

 

 

5. Mikä oli avaamisessa mielestäsi haastavinta? 

 

 

6. Menikö joku mielestäsi pieleen Sveitsin avaamisessa? 

 

 

7. Mitä olisit tehnyt toisin? 

 

 

8. Missä onnistuttiin erityisen hyvin? 

 

 

9. Opitko jotain uutta avaamisen yhteydessä? 

 

 

10.  Unohdimmeko jotain oleellista ennen avaamista? 

 

 

11.  Mitä avausoppaaseen tulisi sinun mielestäsi sisällyttää? 

 


